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Vsak človek se v svojem življenju srečuje s pojmom kariera. Marsikomu je prav kariera vodilo 
in tudi eden najpomembnejših dejavnikov pri iskanju samega sebe. Kariero lahko definiramo 
kot napredovanje človeka na poti njegovega poklica; je gonilo za boljšo kvaliteto življenja in 
je odvisna od naše motivacije, sposobnosti, znanja, rezultatov našega dela... 
Policist pri oblikovanju svoje karierne poti mora skozi proces izobraževanja, usposabljanja in 
izpopolnjevanja. Temu primerno pa sledi napredovanje, bodisi po nazivu, delovnem mestu ali 
po plačilnem razredu. Zadnje čase se problem pojavlja predvsem v napredovanju, zaradi 
zamrznitve napredovanja v javnem sektorju. 
 






Career in the police system 
 
Every pearson in their life is faced with the concept of career. To many people a career is a 
guidance and also one of the most important factors in finding themself. A career can be 
defined as progression of man towards his profession; career is the driving force for a better 
qualit of life and it depends on our motivation, skills, knowledge and the results of our work. 
In shaping their career, officer paths through the process of education and training 
programs. Accordingly to that, the next step is promotion, either by title, place of work or at 
grade. But lately, the probelm occurs mainly in the promotion, becouse the promotion in the 
public sector has been freezed. 
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SEZNAM UPORABLJENIH KRATIC 
 
CIU   Center za izpopolnjevanje in usposabljanje 
GPU   Generalna policijska uprava 
JU  Javna uprava 
NOE  Notranja organizacijska enota 
PA  Policijska akademija 
PP  Policijska postaja 
PU  Policijska uprava 
SD  Služba direktorja 
UOK  Urad za organizacije in kadre 





Policija se je skozi zgodovino veliko spreminjala, z Zakonom o Policiji, ki je bil sprejet leta 
1998 pa je takšna, kot jo poznamo danes. 
 
Pri načrtovanju kariere je potrebno oblikovati ustrezen karierni sistem, da bi policija 
delovala kot srečna družina in bi bilo njeno delo bolj kvalitetno. Preko kariernega sistema 
se lahko zaposleni povežejo, izražajo svoje želje ter na drugi strani policija z ustreznimi 
motivacijskimi dejavniki pripomore k zadovoljstvu strank. Skozi karierni sistem se policisti 
izobražujejo, usposabljajo, izpopolnjujejo. Pomembno vlogo pri kariernem sistemu ima 
načrtovanje kariere z letnim razgovorom. 
 
Z diplomsko nalogo želim predstaviti predvsem karierni sistem ter samo uresničevanje le-
tega v Slovenski Policiji. Temelj kariernega sistema v policiji predstavlja napredovanje. 
Prav napredovanje bo v mojem diplomskem delu predstavljeno kot predmet raziskovanja. 
Policisti lahko napredujejo na podlagi različnih dejavnikov, pa tudi na različne načine. 
Poznamo horizontalno in vertikalno napredovanje. Kot posebno obliko vertikalnega 
napredovanja poznamo položajne oznake, gre za napredovanje v višji uradniški naziv. 
Napredovanje je tesno povezano z izobrazbo ter delovno dobo zaposlenih, zato se policisti 
pred pridobitvijo poklica izobražujejo v različnih izobraževalnih institucijah, kot tudi po 
pridobitvi poklica. Izobraževanje kot motivator za  napredovanje izgublja svoj pomen, saj 
pri zaposlovanju v policiji podiplomska izobrazba ni pogoj. 
 
V raziskovalnem delu sem kot raziskovalni inštrument uporabila vprašalnik. Vprašalnik je 
vseboval šestnajst vprašanj, nanj so anketiranci odgovarjali prostovoljno ter anonimno. 
Poleg vprašalnika pa sem uporabila tudi deskriptivno metodo, s katero sem opisovala 
teorijo; metodo klasifikacije, s tako sem definirala pojme; metodo analize, s katero sem 
definirala pojme.  
 
Z delom sem ovrgla ali pa potrdila naslednje hipoteze: 
 
H1: starejši policisti napredujejo večkrat kot mlajši, 
 
H2: mlajši policisti se večkrat udeležujejo izobraževanj kot starejši, 
 
H3: policisti največkrat napredujejo na podlagi delovne dobe, 
 
H4: policisti večkrat napredujejo v plačilne razrede kot v nazive, 
 
H5: največ zaposlenih ima pridobljeno V. stopnjo izobrazbe, 
 
H6: število zaposlenih v policiji z leti narašča. 
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Za raziskovalni vzorec sem si znotraj naključno izbrane PU izbrala še štiri naključno 
izbrane PP. 
 
Najprej bom v diplomski nalogi predstavila pojem kariera ter z njo povezana karierna sidra 
po Schneinu, nadaljevala bom z načrtovanjem kariere. Tu opišem podpoglavje Analiza 
potenciala ter Letni razgovor. Naslednje poglavje se osredotoča na delovanje same 
policije, kako je organizirana ter skozi katere izobraževalne institucije mora zaposleni pri 
procesu izobraževanja. Policija deluje kot organ v sestavi ministrstva. Nadaljujem s 
predstavitvijo kariernega sistema, ki predstavlja problem diplomskega dela. S kariernim 
sistemom bom predstavila dve vrsti napredovanj, horizontalno in vertikalno ter kot 
posebno obliko napredovanja še položajne oznake. Sledi raziskovalni del. V tem delu sem 
predstavila način, izvedbo ter rezultate raziskave. Raziskavo sem zaokrožila z zaključkom, 






 2.1 POJEM KARIERA 
 
Če odpremo SSKJ, pod geslom kariera zasledimo uveljavitev, uspeh na kakem področju 
delovanja (Inštitut za slovenski jezik Frana Ramovša ZRC SAZU, 2000). Na drugem koncu 
zemeljske oble, v angleški in ameriški literaturi, pa imamo različna pojmovanja kariere, in 
sicer kot razvoj skozi življenje, način življenja, poklicnega dela ter hitro in nasilno gibanje 
navzgor (Bunc, 1984). 
 
Pri nas beseda kariera izvira iz latinske besede »carus«, zato jo razlagamo kot tujko in 
pomeni voz. Šele po osamosvojitvi se je beseda kariera uveljavila pri nas, saj naj bi 
posameznika omejevala pri razmišljanju ter opozarjala celo na neenakosti.  
 
Pojmovanje kariere se je začelo v 18. stoletju, za kar je posledično kriv vzpon industrijske 
revolucije. Franc Parsons je prvi izdelal sistematični plan za vodenje poklicnega razvoja in 
sicer na podlagi preučevanja imigrantov v Bostonu. V konceptualnem okvirju je opisal 
proces »Trait and Factor Theory«, ki je zelo pomembna teorija pri pojmovanju kariernega 
razvoja. Temelj te teorije so enkratne zmožnosti človeka pri različnih kategorijah dela 
(Cvetko, 2002). 
 
Napredovanje na karierni poti pa je najbolje predstavil Donald Super z razvojno teorijo,ki 
jo je razdelil na pet stopenj poklicnega razvoja (Cvetko, 2002) : 
 
- Obdobje rasti (od rojstva do 14. leta) : V tej dobi se krepijo predvsem načela, 
interesi, potrebe z vrstniki, domačimi ali pa sosedi; v šoli in doma.  
 
- Raziskovalno obdobje (od 15. do 24 leta) : Človek se srečuje z neodločnostjo, 
predvsem preiskuje drugačne vloge. V zrelejši starosti se njegova zanimanja 
jasnijo,s časoma stopa v delovno okolje. 
 
- Obdobje uveljavljanja (od 25. do 44. leta) : Človek ima svojo stroko, v kateri želi 
uspevati. 
 
- Vzdrževalno obdobje ( od 45. do 64. leta) : V človekovem zanimanju je obdržati 
trenutno delo, le tisti bolj hrabri so željni odklonov ter inovacij. 
 
- Obdobje upadanja:  Posameznik se upokoji. 
 
Pri nas sta besedo kariera najbolje ovrednotila Jože Florjančič in Stare Možina leta 1984. 
Dejala sta: »če načrtujemo posameznikov razvoj, moramo pri tem poudariti celovitost 
osebnega razvoja, ki je rezultanta razvoja osebnosti, strokovnega razvoja in delovnega 
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razvoja, to je doseganje ( delovnih ) rezultatov v delovni skupini oz. organizaciji.« 
(Cvetko, 2002, str. 47). 
 
 
 Poleg besede kariera  sta določila pomen tudi trem silnicam razvoja (Cvetko, 2002) : 
 
- strokovni razvoj: človek se uči, dopolnjuje svoje znanje in usposablja, kar mu 
pomaga pri njegovi zaposlitvi; 
 
- osebnostni razvoj: individualnost človeka oblikujejo njegove vrednote, mnenja, 
zanimanja, posameznikove lastnosti; 
 
- delovni razvoj/delovna kariera: je dosežek ali napredovanje človeka. 
 
Delovna kariera je tesno združena z dosežki, je pot, ki jo je ali pa jo bo uresničeval 
posameznik. Bogdan Lipičnik pa kariero opredeljuje kot gonilo, načrtovano ali 
nenačrtovano zaporedje dela (Cvetko, 2002) . 
 
Feldman in Arnold pa sta definicijo razdelila na starejšo in novejšo razlago. 
 
»Starejša pojmovanja (Sabadin, 2004, str. 11) : 
- Kariera je povezana z delom, ki ima visok položaj in na katerem je mogoč nagel 
napredek. 
 
- Kariera pomeni navpično nestalnost, razvoj navzgor po hierarhični lestvici. 
 
- Kariera se nanaša le na en poklic v eni organizaciji = stabilna enosmerna poklicna 
pot. 
 




- Kariera predstavlja potek del v delovni zgodovini posameznika, ne glede na delo 
oz. organizacijski položaj. 
 
- Kariera pomeni tudi vodoravno nestalnost v razdalji istega položaja, včasih tudi 
premik navzdol po lestvici. 
 
- Vedno več ljudi ima več kariernih poti (dveh ali treh različnih področij ali 
organizacij). 
 
- Vsak posameznik je odgovoren za svoje napredovanje« . 
 5 
2.2 KARIERNA SIDRA 
 
»Karierno sidro je nekaj, čemur se oseba ne odreče, ko je prisiljena narediti izbor. V 
življenju pridemo do situacij, v katerih je mogoče zadovoljiti različne potrebe in prav tu je 
pomembno priznati, kakšno sidro ima oseba« (Cvetko, 2002, str. 59). Če posameznik 
opravlja neko rutinsko delo in se pri njegovem delu uvedejo spremembe, mu to ne 
ustreza; »vleče ga nazaj«. Ravno zaradi tega izraza metafora »sidro« ( Cvetko, 2002). 
 
Pomembno vlogo pri kariernih sidrih ima Schein. Ta je opravil študijo, v katero je vključil 
44 diplomantov, katerim je od konca študija preteklo obdobje od 10 do 12 let. Bil je 
mnenja, da karierna sidra vplivajo na odločitve, povezane s kariero diplomantov; zato je 
najprej oblikoval osnovnih pet sider, kasneje pa še štiri (Cvetko, 2002). 
 
Ta posameznikom dajejo dovolj različnih možnosti za napredovanje. E. Shein je z njimi  
dokazal, da ima vsak posameznik lastnosti in vrednote, ki se praviloma ne menjavajo skozi 
življenja  in imajo pomembno nalogo pri načrtovanju posameznikove karierne poti. 
Karierna sidra se izoblikujejo šele s prvo zaposlitvijo oz. s prvimi delovnimi izkušnjami.  
Poznamo več kariernih sider, toda osrednje je nagnjenje k odgovornemu ali k poklicnemu 
delu. Glede na to, katero sidro je pri posamezniku dominantno, mu lahko opredelimo, 
kako posameznika nagrajevati, motivirati, usmerjati, izobraževati. Zelo pomembno vlogo 
ima proces, ko posameznik spozna samega sebe. Tu igrajo pomembno vlogo faktorji, kot 
so hotenja človeka; vrednota, ki posameznika vodi ter dar uveljavljanja (Ministrstvo za 
notranje zadeve, 2005). 
 
Osnovna sidra so sledeča (Cvetko, 2002) : 
 
1. tehnično/ funkcionalna kompetenca: Posamezniki želijo izoblikovati tehnične 
sposobnosti. 
 
2. managerska kompetenca: s tehnično/ funkcionalno potjo pridemo do managerja. 
Te osebe imajo ponavadi zmožnost samonadzora in vplivanja. 
 
3. varnost in stabilnost: osebe želijo ohraniti svojo dosedanjo zaposlitev, zato želijo 
ugajati organizaciji, izpolnjujejo njihove zahteve ter jim zaupajo. 
 
4. ustvarjalna kompetentnost: osebe so zelo zagnane, želijo nekaj novega. Ponavadi, 
ko dosežejo nek posel ga prepustijo drugim. 
 
5. avtonomija in neodvisnost: osebe ne želijo svojega privatnega življenja združiti s 
kariero, najraje delo opravljajo same ali pa v manjših skupinah v organizaciji. 
 
Schein je ugotovil, »da ima delovna organizacija velik vpliv na posameznika na začetku 




Karierna sidra razlagajo potrebe zaposlenih v organizaciji, kaj želijo ter kaj dobro 
opravljajo; s pomočjo le-teh izberejo ustrezen poklic. Posameznikom karierna sidra 
pomagajo, ko se znajdejo v precepu, ali so na pravi karierni poti; pomagajo nam 
ugotoviti, ali opravljamo prave stvari.  
 
Poleg osnovnih petih kariernih sider pa je Schein predlagal še  (Cvetko, 2002):  
 
1. Temeljna edintiteta: posameznik opravlja nižja dela, njihova pomembnost v 
organizaciji se kaže z uniformo ter znaki. 
 
2. Službovati za druge: posamezniki imajo potrebo, da pomagajo ostalim. 
 
3. Moč, vpliv in kontrola: osebe izberejo kariero, ki jim daje moč, s katero lahko 
nadzirajo ostale in imajo vpliv na njih. 
 
4. Raznolikost: posamezniki se naveličajo stalnic, zato iščejo vedno nekaj novega; 
ponavadi imajo veliko talentov. 
 
»Schein je karierno sidro opisal kot sindrom talentov, motivov, vrednost in stališč, ki 
dajejo stabilnost in smer posameznikovi karieri. Sidro izvira iz zgodnjih izkušenj, v karieri 
odraža posameznikovo dojemanje samega sebe glede na lastni talent in sposobnosti« 
(Cvetko, 2002, str. 54). 
 
Skozi kariero se posameznik razvija, pri tem pa so mu v pomoč karierna sidra, s katerimi 
to kariero vodi, usmerja. Posameznik ugotovi v čem je dober, kaj želi doseči ter podjetje, 
kjer želi delovati. Pomembno vlogo igra proces spoznavanja samega sebe (Cvetko, 2002). 
 
 
2.3 NAČRTOVANJE KARIERE 
 
Včasih je veljalo, da so se ljudje zaposlili ter na istem delovnem mestu delali do  
upokojitve. Danes pa je to drugače, saj ljudi vedno več vleče po nečem boljšem, 
naprednejšem in tako je tudi v karieri. Ljudje si želijo boljših delovnih mest in s tem tudi 
boljših prihodkov, saj si s tem procesom zagotovijo boljše ter kvalitetnejše življenje, 
nekako poskrbijo za prihodnost. Načrtovanje kariere bi lahko kot laiki opisali z iskanjem 
samega sebe; proces, ko posameznik ugotavlja, kdo je, kaj rad počne in kaj bi rad počel. 
 
Pri pojmu »Career Planning« gre za proces, s katerim posameznik ugotavlja svoje 
vrednote in lastnosti , bodisi to počne sam ali pa s pomočjo kakšne organizacije na raznih 
učnih delavnicah. Nekateri posamezniki pa svoje kariere ne projektirajo, ampak jo 
prepuščajo zgolj slučajnosti. Ključnega pomena je določanje namena, saj se s pomočjo  
le-tega pripravimo, da jih tudi učinkovito izpeljemo.  V okviru delovnih mest, položajev, 
nazivov izvajamo načrtovanje kariere. Ves ta razvoj je opredeljen v Zakonu o javnih 
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uslužbencih, Uredbi o notranji organizaciji , sistematizaciji delovnih mestih in nazivih v 
organih javne uprave in pravosodnih organih (Cvetko, 2002). 
 
Pri načrtovanju kariere posameznika  je pomembnih sedem naslednjih načel (Barkhaus in 
Bolyard 1987) : 
 
- zavestno in namensko pomikanje po karierni poti, ki je povezano z osebnimi  
nameni in željami, 
- dojemanje sebe in smeri organizacije, 
- združevanje hotenj človeka z mogočnostmi v skupnosti, 
- zadovoljstvo ob novih mogočnostih za nabiranje novih izkušenj, 
- sozvočje dela s socialnimi, osebnimi in duševnimi željami posameznika, 
- vseživljenjsko izpopolnjevanje, 
- ovrednotenje ustreznih možnosti za dosežek določene poklicne poti.  
Pri snovanju kariere oz. načrtovanju le te imajo pomembno funkcijo na človeka tudi sama 
okolica posameznika in izobrazba. Ključno vlogo ima stimulacija razvijanja kariere s strani 
delodajalca. Delodajalec jih motivira z boljšim delovnim mestom, nagrado ali pa boljšo 
plačo; posameznik pa želi nadgraditi svojo kariero z raznimi izobraževanji in usposabljanji. 
Pozitivna stran motivacije posameznikov s strani organizacije se kaže v možnosti boljše 
izbire možnostnega kandidata med bogato ponudbo, posamezniki dosegajo začrtane cilje 
in s tem uresničujejo uspešnost v organizaciji. 
 
Karierni sistem v Policiji je oblikovan tako, da zadovoljuje tudi motive, interese in razvojne 
potrebe zaposlenih. Te podatke nadrejeni pridobivajo s pomočjo vprašalnika za pripravo 
sodelavca na letni razgovor.  
 
Ključnega pomena so karierna sidra. Vodilni mora spremljati posameznika ter opazovati, 
katero karierno sidro pri posamezniku prevladuje. To mu pomaga pri načrtovanju karierne 
poti posameznika, v katero so vključena tudi izobraževanja , izpopolnjevanja in 
usposabljanja.  
 
Generalni direktor Policije razglasi interni natečaj izobraževanja na podlagi 101. člena 
Zakona o javnih uslužbencih. Natečaj objavi na pobudo UOK najkasneje do 31. januarja.  
Interni natečaj mora zajeti podatke, o kakšnem izobraževanje gre, kakšna so merila za 
prijavo ter pravice in obveznosti prijavljenih. Za natančen potek izobraževanja je 
odgovoren UOK, ki ga tudi pripravi na podlagi razdelilnikov finančnih sredstev (Ministrstvo 




Sredstva, namenjena izobraževanju policistov, se porazdelijo po PU, glede na (Ministrstvo 
za notranje zadeve, 2005) : 
 
- število policistov, ki po izobrazbi ne ustrezajo za novo delovno mesto 
(napredovanje na podlagi delovne dobe), 
 
- število policistov, ki imajo višjo izobrazbo na delovnem mestu, kot je to zahtevano, 
 
- število prostih delovnih mest, ki jih želijo zapolniti s sedanjim kadrom 
(premestitve), 
 
- število delovnih mest, ki zahtevajo visokošolsko, višješolsko in univerzitetno 
izobrazbo, 
 
- število že sklenjenih pogodb o izobraževanju.  
 
Po razdelitvi sredstev, namenjenim financiranju izobraževanja pa, sledijo  letni razgovori, s 
katerimi nadrejeni  pridobi podatke o interesih, motivih ter razvojnih potrebah sodelavcev 
(Ministrstvo za notranje zadeve, 2005). 
 
2.3.1 LETNI RAZGOVOR 
 
Letni razgovor je pogovor med nadrejenim in podrejenim, ko nadrejeni spoznava 
podrejenega ter podrejeni ugotavlja, kaj nadrejeni od njega pričakuje v prihodnosti. 
Izvaja se najmanj enkrat letno v istih časovnih intervalih. Z njim se lahko odnosi med 
nadrejenim in podrejenim v organizaciji izboljšajo.  
 
Zakon o javnih uslužbencih zapoveduje, da nadrejeni mora spremljati delo in kariero 
uradnikov in vsaj enkrat letno opraviti letni razgovor z vsakim uradnikom (ZJU, 105. člen). 
»Letni razgovor je osnova za ocenjevanje uspešnosti pri delu, načrtovanje nadaljnjega 
razvoja, izobraževanja in poklicne poti pri zaposlenih. Na tem pogovoru naj bi vsak 
sodelavec od svojega neposredno nadrejenega izvedel, ali je zadovoljen z njegovim 
delom, kaj od njega pričakuje in kako lahko v prihodnosti doseže še boljše rezultate. 
Mnogokrat je tovrsten pogovor edina priložnost, ki jo imajo zaposleni v celem letu, da 
uskladi svoje življenje in pričakovanja z zahtevami in pričakovanji nadrejenega oz 
podjetja« (Brečevič,2000, str. 77). 
 
Z letnim razgovorom se nadrejeni in zaposleni pomenita in na osnovi njega spoznata, kaj 
bi lahko izboljšalo njune odnose, delo ter uspešnost zaposlenega. Izvaja se najmanj 
enkrat letno ter gre za pogovor o preteklosti, sedanjosti in prihodnosti. Z letnim 
razgovorom se nadrejeni in zaposleni spoznata, njun odnos postane bolj sproščen kar 
pozitivno vpliva na delo zaposlenega. Če je letni razgovor dobro opravljen, zaposleni 
pridobi motivacijo, poveča se mu samozavest  in s tem posledično izboljšuje svoje delovne 
rezultate v okolju (Ministrstvo za notranje zadeve, 2005).  
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Pri letnem razgovoru se poslužujemo vprašalnika Priprava sodelavca na letni razgovor 
(Obrazec 1). Z njim policist razmisli o svoji karieri; nadrejeni pa ugotovi mnenje policista o 
njegovem delu, kako je z delom in medsebojnimi odnosi med sodelavci in nadrejenim 
zadovoljen. Priprava na letni razgovor je odločitev posameznika, izpolnjen vprašalnik 
morajo oddati nadrejenim do 15. marca (Ministrstvo za notranje zadeve, 2005). 
 
Z letnim razgovorom skupaj s podrejenim pregledamo (Ministrstvo za notranje zadeve, 
2005) : 
 
- kakšne so njegove naloge ter doseženi rezultati pri opravljanju teh nalog, 
 
- kakšna so njegova znanja, interesi, spretnosti, želje; 
 
- kako prisostvuje v delovnem procesu ter kako se pri tem izkaže, 
 
- kakšne dolžnosti se od njega predvideva v prihodnosti ter kakšna so merila za te 
dolžnosti. 
 
Izpolnijo ga tudi policisti, ki izpolnjujejo oz. bodo v obdobju 2-3 let izpolnjevali pogoje za 
upokojitev. Nadrejeni so o teh policistih dolžni obvestiti SD PU in UOK zaradi pravočasne 
zamenjave delovne sile. 
 
Pri letnem razgovoru ne gre za ocenjevanje. Nadrejeni razgovor opravijo v obdobju od 15. 
marca do 31. maja. Pogovori vedno potekajo pa hierarhični zaposlitvi, od zgoraj navzdol. 
GPU oz. generalni direktor  Policije razpiše interni natečaj za izobraževanje, 
izpopolnjevanje in usposabljanje. Policisti, ki so zainteresirani za interni natečaj to 
zabeležijo na Obrazcu 1 pod rubriko Moje izobraževanje, izpopolnjevanje in usposabljanje. 
Policisti si lahko glede izobraževanja, izpopolnjevanja in usposabljanja pomagajo s 
katalogom izpopolnjevanja in usposabljanja v Policiji, ki ga izda CIU PA (Ministrstvo za 
notranje zadeve, 2005). 
 
Odgovore policista si nadrejeni sproti beleži na Obrazcu 2- Zapis odgovorov v letnem 
razgovoru,na koncu jih skupaj s policistom podpišeta. Vsak odklonjeni odgovor policista 
nadrejeni zabeleži pod opombe. En izvod ostane v rokah nadrejenega, drugega obdrži 
policist. Sam razgovor traja največ 2 uri. Podatke o letnih razgovorih Direktoratu za 
organizacijo in Ministrstvu za javno upravo posreduje UOK. Informacijsko – 
telekomunikacijskem sistemu Policije podatke najkasneje do 15. junija sporočijo UOK.  
 
Ti podatki so sledeči (Ministrstvo za notranje zadeve, 2005): 
 
- število policistov v NOE GPU,PU ali na PP, 
 
- število opravljenih letnih razgovorov s policisti do 31. maja, 
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- odstotek policistov,s katerimi je bil do 31. maja opravljen letni razgovor, 
 
- število predvidenih letnih razlogov s policisti do konca leta, 
 
- odstotek policistov, s katerimi bo predvidoma opravljen letni razgovor do konca 
leta. 
 
Z letnim razgovorom delavca ne presojamo, temveč ga hrabrimo ter mu damo vedeti, da 
je zaželen član v organizaciji ter pomemben del skupnosti. S tem ga posledično 
spodbujamo k še boljšemu delu in s tem posledično tudi k uspešnosti v organizaciji. Letni 
razgovori so pomembni tako s strani nadrejenega kot podrejenega. Podrejeni z izražanjem 
svojih želj in idej povzroči pozitivne spremembe v delovnem okolju. Z njim pa tudi 
spoznajo, kaj morajo v delovnem procesu spremeniti, izboljšati, kje je potrebno znanje 
izpopolniti ter predvsem, kakšna je njihova karierna pot. Na drugi strani pa nadrejeni 
dobijo informacije o sposobnosti delavca, na katerih področjih je potrebno znanje še 
dodatno izpolnjevati, kaj je mogoče potrebno popraviti v samem odnosu ter delu. Poleg 
vsega tega pa letni razgovori tudi izboljšujejo komunikacijo med zaposlenimi, kar dobro 
vpliva na medsebojne odnose ter bolj domačo klimo v organizaciji. Je pomemben del 
načrtovanja kariere, saj povzroča zadovoljstvo tako na strani nadrejenega kot na strani 
podrejenega, ki je ključen motivacijski dejavnik. 
 
2.3.2 ANALIZA POTENCIALA IN UGOTAVLJANJE POTREB PO RAZVOJU KADRA 
 
2.3.2.1 Analiza potenciala 
 
Če lahko letni razgovor uvrstimo kot prvo fazo načrtovanja kariere, je potem analiza 
potenciala druga faza v tem podsistemu. Z  analizo potenciala nadrejeni načrtujejo poti 
posameznika, kako se razvijajo. To analizo je potrebno opraviti najkasneje do 15. junija v 
tekočem letu. 
 
Z analizo potenciala ugotovimo, kateri kadri so usposobljeni za strokovno vodenje ter delo 
in kar je najpomembnejše, ugotovimo, kakšne razvojne potrebe ima Policija. To nam v 
prihodnosti omogoča  ustrezno izobraževanje zaposlenih. 
 
Analiza potenciala  vsebuje podatke o letnem razgovoru ter razvojni potencial 
posameznika.  
 
Posameznik mora imeti (Ministrstvo za notranje zadeve, 2005): 
 
- lastnost hitrega poznavanja tendenc ter zmožnost, da se nanje pravočasno 
odzove, 
 
- poslušnost za sodelavce ter stranke, 
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- zmožnost delovanja v skupini in ustreznega usmerjanja skupine, 
 
- zmožnost obravnavanja problemov, 
 
- zmožnost skupnega dela z drugimi organizacijami, 
 
- predstavljanje Policije doma in v tujini. 
 
Tako je analiza potenciala pomembna za nadrejene, saj z njo ugotavljajo, kakšne so 
potrebe po izobraževanju in usposabljanju ter z njimi povezana razdelitev finančnih 
sredstev (Ministrstvo za notranje zadeve, 2005). 
 
2.3.2.2 Ugotavljanje potreb po razvoju kadra 
 
Z ugotavljanjem potreb po razvoju kadra, moramo ugotoviti, koliko znanja zaposleni že 
imajo ter katero znanje potrebujejo za opravljanje svojega dela. 
Organizacija čez celo leto spremlja potrebe po izobraževanju, usposabljanju  in 
izpopolnjevanju ter jih najkasneje do 30. junija posreduje CIU PA (Ministrstvo za notranje 
zadeve, 2005). 
 
S tem, ko načrtujemo izobraževanje, usposabljanje in izpopolnjevanje,  moramo 
upoštevati odsotnost z dela ter pravočasno najti nadomeščanje na delovnih mestih. 
Izobraževanj se najprej udeležujejo policisti, ki nimajo ustrezne izobrazbe  na delovnih 
mestih, na katerih opravljajo svoje delo. Nato nadrejeni ugotovijo,  koliko policistov dobi 
za svoje delo oceno nadpovprečno in jim je pri opravljanju  nalog  potrebna višnja stopnja 
izobrazbe, kot jo že imajo. Zanje organizirajo izobraževanja (Ministrstvo za notranje 
zadeve, 2005). 
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3 ORGANIZIRANOST SLOVENSKE POLICIJE  
 
 
3.1 MINISTRSTVO ZA NOTRANJE ZADEVE 
 
Ministrstvo za notranje zadeve je eno od 11 ministrstev RS. Poleg Policije med organe v 
sestavi ministrstva prištevamo tudi Inšpektorat RS za notranje zadeve. »Ministrstvo za 
notranje zadeve opravlja naloge na področjih javne varnosti in policije, organizacije in 
statusa državnega tožilstva, pravosodnega nadzora nad poslovanjem državnega tožilstva, 
pravosodne uprave za področje državnega tožilstva, mednarodnega sodelovanja in 
mednarodne pravne pomoči v delu, ki se nanaša na državna tožilstva, naloge na področjih 
upravnih notranjih zadev in migracij ter naloge na področju uresničevanja ustavnih in 
zakonskih določil, ki zadevajo posebne pravice pripadnikov italijanske in madžarske 
narodne skupnosti ter spremljanja in skrbi za zaščito posebnih pravic v Sloveniji živeče 




Začetki slovenske policije segajo še v čas cesarja Franca Jožefa I. Ta je 8.6. leta 1849 
okronal obstoj orožništva v Avsto-Ogrski. Leta 1930 pa je sledilo preoblikovanje 
varnostnih straž v policijske. Prvega ministra za notranje zadeve smo dobili leta 1945. Po 
kraljevini Srbov, Hrvatov in Slovencev se je kraljevina preoblikovala v Jugoslavijo, s katero 
smo dobili milico (Onišak, 2008). 
 
Prelomno leto za slovensko policijo je bilo leta 1991, saj smo z dnem osamosvojitve poleg 
Ustave Republike Slovenije leta 1992 milico preimenovali v policijo, kot jo poznamo še 
danes. 17. junija 1998 je Državni zbor Republike Slovenije sprejel Zakon o policiji. Z njim 
je policija pridobila več samostojnosti na področju policijskih pooblastil ter nalog. Poleg 
Zakona o policiji pa njeno avtonomijo opredeljuje Ustava, procesno – kazenska  
zakonodaja, Zakon o tujcih ter drugi predpisi (Onišak, 2008). 
 
Policija deluje kot organ v sestavi ministrstva za notranje zadeve , ta jo  predstavlja 
državnemu  zboru in vladi in ji daje organizacijske ter kadrovske napotke za delo; zato 
lahko rečemo, da sta policija in ministrstvo za notranje zadeve v nekem odnosu 
nadrejenosti oz. podrejenosti (Kolenc, 2002). 
 
»Slovenska policija ni le hierarhična organizacija, ki kot eden izmed dejavnikov za 
nacionalno varnost skrbi za notranjo varnost Slovenije, njenih prebivalcev in njenega 
premoženja; slovenska policija je tudi mozaik dogodkov, prelomnic in dejanj možice 
posameznikov, ki teče že poldrugo stoletje – od orožnikov, stražnikov, narodnih 




Samostojnost policije pa se kaže v njenih nalogah in pooblastilih, s katerimi odloča celo o 
zaposlovanju v policiji. Naloge, ki jih policija opravlja, zajemajo celotno Slovenijo. 
 
 Z Zakonom o policiji so določene temelje naloge (Kolenc, 2002, str. 35) : 
 
- »zaščita življenja, osebne varnosti in premoženja ljudi, 
 
- preprečevanje in odkrivanje  in preiskovanje kaznivih dejanj in prekrškov , 
odkrivanje in prijemljanje storilcev kaznivih dejanj in prekrškov,drugih iskanih oseb 
ter jih izroča pristojnim organom; 
 
- vzdrževanje javnega reda; 
 
- nadziranje in urejanje prometa na javnih cestah in nekategoriziranih cestah v 
uporabi za javni promet, 
 
- varovanje državne meje in opravljanje njene kontrole, 
 
- opravljanje nalog, določenih v predpisih o tujcih, 
 
- varuje določene osebe, organe, objekte in okoliše, 
 
- varuje določena delovna mesta in tajnost podatkov državnih organov, če z 
zakonom ni drugače določeno, 
 
- izvaja naloge, določene v zakonih in podzakonskih aktih.«  
 
Tabela 1: Število zaposlenih v policiji po letih 
Leto 2010 2011 2012 2013 
Št. zaposlenih 8.989 8.808 8.480 8.414 
 
Vir: Ministrstvo za pravosodje in javno upravo (2011, str. 4) in Ministrstvo za notranje zadeve 
Policija (2013) 
 
Policija je oblikovana trinivojsko, in sicer iz policijskih postaj (PP), policijskih uprav (PU) in 
generalne policijske uprave (GPU). Sedež policije je v Ljubljani. 
 
3.2.1 GENERALNA POLICIJSKA  
 
Generalna policijska uprava: deluje na državni ravni ter izvaja regulativno, koordinativno 
in nadzorno funkcijo. Vodi jo generalni direktor policije, ki je odgovoren ministru. Poleg 




Njene naloge so (Kolenc, 2002, str. 41-43): 
 
- »spremlja, analizira in ocenjuje varnostne razmere, ugotavlja stanje na področju 
izvrševanja policijskih nalog, vodi,usmerja in usklajuje delo policijskih uprav, 
zagotavlja strokovno in tehnično pomoč, nadzoruje njihovo delo, skrbi za 
izpopolnjevanje organiziranosti sistema in metod dela, skrbi za delovanje policije v 
izrednem stanju ali v vojni, skrbi za zakonito izvrševanje predpisov s področja dela 
policije ter izvaja ukrepe za učinkovito delovanje policije, 
 
- ukrepa na področju zatiranja kriminalitete, varnosti prometa, mejnih zadev in 
tujcev, javnega reda v primerih,ko je potrebno usklajeno delovanje na širšem 
območju, in odloča na  
 
- drugi stopnji o zadevah prehajanja čez državno mejo; 
 
- organizira, vodi in izvaja varovanje določenih oseb,organov, objektov, okolišev, 
delovnih mest in tajnih podatkov; 
 
- opravlja kriminalističnotehnična in laboratorijska raziskovanja ter daje strokovna 
mnenja s tega področja; 
 
- skrbi za izvajanje mednarodnih sporazumov s področja nalog policije; 
 
- sodeluje s policijami drugih držav in z mednarodnimi organizacijami s področja 
dela policije; 
 
- zbira, obdeluje, posreduje in hrani podatke s področja nalog policije ter upravlja z 
informacijskim in telekomunikacijskim sistemom policije; 
 
- skrbi za zaposlovanje policistov in drugih delavcev v policiji, jih razporeja ter 
organizira in vodi strokovno izobraževanje, izpopolnjevanje in usposabljanje; 
 
- skrbi za informiranje pristojnih organov in javnosti o delu policije, o aktualnih 
varnostnih vprašanjih in varnostnih razmerah; 
 
- prelaga in izvaja finančne načrte in predlaga načrte nabav policije, upravlja in skrbi 
za tekoče vzdrževanje zgradb, naprav in opreme, zagotavlja oskrbo policijskih 
enot, 
 
- odloča o reševanju stanovanjskih problemov delavcev policije ter opravlja naloge s 
področja pisarniškega poslovanje; 
 
- v okviru finančnih sredstev načrtuje, razporeja in skrbi za racionalno in namensko 
porabo; 
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- opravlja druge naloge s področja dela policije, ki jih določa zakon ali drug predpis, 
izdan na podlagi zakona.«  
 
Generalni direktor policije ima pomembno vlogo pri svojem delovanju, saj svetuje in 
pomaga pri vodenju policije ter pripravi zakonov. Urad generalnega direktorja policije 
sestavljajo oddelek za nadzor, oddelek za pritožbe, oddelek za notranjo zaščito in pomoč 
policistom, oddelek za sistemsko analitiko in oddelek za mednarodno zaščito. 
 
3.2.2 POLICIJSKA UPRAVA 
 
Policijska uprava: deluje na regionalnem nivoju. Slovenija ima 8 policijskih uprav. Vodijo 
jih direktorji, ki so za svoje delo in delo celotne policijske uprave odgovorni generalnemu 
direktorju policije. Ustanovi jo vlada. Ena izmed glavnih nalog je usklajevanje in 
usmerjanje dela policijskih postaj. Policijska uprava izvaja nadzor nad delovanjem 
policijskih postaj in če pri nadzoru ugotovi nepravočasno in nepravilno opravljanje nalog 
policijske postaje, o tem obvesti komandirja, ki je dolžan to čimprej odpraviti. Direktor 
policijsko upravo vodi ter jo predstavlja, poleg tega pa tudi usmerja in nadzoruje njeno 
delo (Ministrstvo za notranje zadeve Policija, 2012). 
 
Slika 1: Delitev PU 
 
Vir: Ministrstvo za notranje zadeve Policija 
 
3.2.3 POLICIJSKA POSTAJA  
 
Policijska postaja: deluje na lokalnem nivoju in opravlja več kot  90 odstotkov vseh 
policijskih nalog. Območje in sedež policijske postaje po Zakonu o policiji določi minister. 
Vodi jo komandir, ki ga na predlog direktorja policijske uprave imenuje generalni direktor 
Policije. Temeljna naloga policijske postaje je varovanje življenja, osebne varnosti in 




3.3 IZOBRAŽEVANJE NA PODROČJU POLICIJSKIH VED 
 
Izobraževanje je proces pridobivanja splošnega znanja, izobrazbe oziroma poklica 
(srednja šola, višja šola, visoka šola, ...), ki se zaključi s spričevalom ali diplomo. Za 
izobraževalne programe je značilno, da trajajo več let. Sem uvrščamo tudi prekvalifikacijo.  
3.3.1 VIŠJA POLICIJSKA ŠOLA  
 
Ustanovili so jo leta 2000 kot del Policijske akademije. Na Višji policijski šoli se kandidati 
izobražujejo dve leti, izobraževanje poteka v Tacnu. Namenjena je usposabljanju starešin 
v policiji za namene vodenja in upravljanja.  
Na Višjo policijsko šolo se vpisujejo policisti, ki (Ministrstvo za notranje zadeve Policija, 
2012): 
- imajo pridobljeno štiriletno srednjo šolo z opravljenim izpitom za izvajanje 
policijskih pooblastil ali pa so končali program izobraževanja odraslih za poklic 
policist, 
- so zaposleni na policiji, 
- so pozitivno ocenjeni, 
- imajo z delodajalcem sklenjeno pogodbo o šolanju. 
Poleg teh kriterijev se lahko na Višjo policijsko šolo vpišejo tudi tisti,ki so opravili splošno 
ali poklicno maturo ter policijski izpit z najmanj štiriletnimi delovnimi izkušenjami v policiji. 
Po končanem šolanju diplomant pridobi naziv višji policist in poklic policijski inšpektor.  
Program izobraževanja je sestavljen iz dveh delov: 1200 ur predavanj in 800 ur 
praktičnega izobraževanja, skupaj 2000 ur. Da študent lahko napreduje v višji letnik, mora 
imeti opravljene vse študijske obveznosti iz prvega letnika in njegov praktičen del mora 
biti pozitivno ocenjen. Za konec študija je potrebno napisati diplomsko delo ter ga 
zagovarjati (Ministrstvo za notranje zadeve Policija, 2012). 
3.3.2 FAKULTETA ZA VARNOSTNE VEDE  
 
Od leta 2003 dalje ne deluje več pod okriljem Ministrstva za notranje zadeve, temveč 
Univerze v Mariboru. Fakulteta za varnostne vede ima sedež v Mariboru in študentom nudi 
izobraževanje na področju policijsko varnostnih ved. Študentje lahko izbirajo med 
visokošolskim, univerzitetnim, magistrskim in doktorskim programom. Na program se 
lahko študentje vpisujejo izredno ali redno v Ljubljani, Novem mestu ali v Mariboru. 
Študentje se največkrat odločajo za triletni visokošolski program ob delu. Z diplomo 
študentje pridobijo naziv diplomirani varstvoslovec. Študij traja tri leta in študentje se v 
zadnjem letniku odločajo med naslednjimi smermi: policijsko – operativna, kriminalistična, 
varnostno-obrambna ali zasebnovarnostna smer (Ministrstvo za notranje zadeve, 2005). 
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3.3.3 PROGRAM IZOBRAŽEVANJA ODRASLIH ZA POKLIC POLICISTA  
 
Izobraževanje na Policijski akademiji traja 18 mesecev, leta 2002 je šolanje zaključila 
zadnja generacija dijakov Srednje policijske pole.  
 
Izobraževanje je razdeljeno v dva sklopa, in sicer (Ministrstvo za notranje zadeve, 2005): 
 
- strokovno delo v šoli ( 26 tednov ) + praktično izobraževanje v policijskih enotah ( 
6 tednov ), 
 
- strokovno delo v šoli ( 20 tednov ) + praktično izobraževanje ( 12 tednov ) + 
priprave na zaključek izobraževanja ( 3 tedne ). 
 
Policist praktičen del izobraževanja opravi na policijskih postajah, kjer jih praviloma po 
uspešno zaključenem izobraževanju tudi zaposlijo za določen ali nedoločen čas. 
Leta 1999 pa je policija pričela z izvajanjem Izobraževalnega programa policist - program 
za odrasle Na svoji spletni strani policija objavi razpis, ki vabi kandidate k 
izobraževalnemu programu za poklic policist (Ministrstvo za notranje zadeve, 2005). 
 
Kandidati lahko izbirajo med tremi izobraževalnimi programi: 
 
- izobraževalni program policist, 
 
- program izobraževanja delavcev policije za varovanje zunanje meje EU in priprave 
na izpit za izvajanje policijskih pooblastil, 
 
- izobraževalni program policist za policiste nadzornike državne meje.   
                
Pri vpisu na Policijsko akademijo za poklic policista je potrebno izpolnjevati naslednje 
pogoje (Ministrstvo za notranje zadeve Policija, 2013): 
 
- pridobljena srednje strokovna ali gimnazijska izobrazba, 
 
- posameznik mora imeti slovensko državljanstvo s stalnim prebivališčem v Republiki 
Sloveniji ter ne sme imeti dvojnega državljanstva, 
 
- ne sme se izogniti služenju vojaškega roka, 
 
- opravljen mora imeti vozniški izpit B-kategorije, 
 
- »ne sme biti pravnomočno obsojen zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki se 
preganja po uradni dolžnosti in ne sme biti obsojen na nepogojno kazen zapora v 
trajanju več kot tri mesece« (Ministrstvo za notranje zadeve Policija, 2013), 
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- »ne sme biti v kazenskem postopku zaradi kaznivega dejanja iz prejšnje alineje« 
(Ministrstvo za notranje zadeve Policija, 2013), 
- prav tako pa mora ustrezati tudi psihofizičnim pogojem ter mora imeti sklenjeno 
pogodbo o zaposlitvi s Policijo. 
 
3.3.4 CENTER ZA IZPOPOLNJEVANJE IN USPOSABLJANJE  
 
Oddelek za izpopolnjevanje in usposabljanje v Gotenici skrbi za izobraževanje na 
delovnem mestu. Letno se tega usposabljanja udeleži okoli 3000 policistov. Tako kot 
program izobraževanja odraslih za poklic policista, tudi center za izpopolnjevanje in 
usposabljanje deluje v okviru Policijske akademije. Pomemben del programov predstavlja 
policijsko delo ter policijska pooblastila. V centru potekajo usposabljanja za policiste 
prometnike ter kriminaliste začetnike, kjer se seznanijo z zakonodajo; pomembno pa je 
tudi obvladati delo z ljudmi (Ministrstvo za notranje zadeve, 2005). 
 
Usposabljanje je razdeljeno na dva programa (Ministrstvo za notranje zadeve, 2005):  
 
- izpopolnjevanje in usposabljanje v Gotenici (delo na prostem, urjenje v 
streljanju...), 
 
- šolanje službenih psov v Podutiku. 
 
Pse šolajo predvsem za iskanje drog in orožja (Ministrstvo za notranje zadeve, 2005). 
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4 KARIERNI SISTEM  
  
"Načelo kariere", ki je določeno z Zakonom o javnih uslužbencih, navaja, da si policisti 
ustvarijo kariero z napredovanjem (ZJU, 29. člen).  
 
Cilji v kariernem sistemu policije so po besedah Taurerja sledeči (Taurer, 2002): 
 
- oblikovati je potrebno strokovni, moralni in kvalitetni kader policije, 
 
- organizirati moramo izobraževanja, usposabljanja in izpopolnjevanja za zaposlene 
v policiji,  
 
- zaposlene je potrebno motivirati za delo in jih spodbujati h kvalitetnemu delu.  
 





Postopek napredovanja je določen z Uredbo o postopku za zasedbo delovnega mesta v 
organih državne uprave in pravosodnih organih. Z napredovanjem policist dobi motivacijo, 
ki je pomembna pri opravljanju kvalitetnega dela.  
 
Napredovanje poteka v treh naslednjih fazah: 
 
1. faza: ugotavljanje izpolnjevanja pogojev za napredovanje,  
 
2. faza: predlaganje napredovanja in 
 
3. faza: odločanje o napredovanju. 
 
Zaposleni lahko največkrat napredujejo zaradi prostih delovnih mest, ki se sprostijo bodisi 
zaradi napredovanja na drugo delovno mesto, bodisi zaradi upokojitve policista ali 
premestitve. 
 
Policisti lahko napredujejo na dva načina, prvič na podlagi mnenja o strokovni 
usposobljenosti komandirja policijske postaje in drugič z notranjo seznanitvijo. 
V primeru, da policist napreduje na podlagi mnenja komandirja, se mnenje posreduje 
Uradu za organizacijo in kadre; o napredovanju pa odloči vodja kadrovskega poslovanja 
na podlagi pooblastil generalnega direktorja. Če se od zaposlenih nihče ne odzove na 
notranjo seznanitev, se razpiše interni natečaj. Z internim natečajem se izbere najbolj 
ustreznega policista, ki izpolnjuje zahtevane pogoje. V praksi se velikokrat zgodi, da 
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policisti kljub izpolnjenim pogojem ne napredujejo, saj ne dobijo soglasja komandirja ali 
pa na policijski postaji nimajo kadrovske zamenjave zanj (Ministrstvo za notranje zadeve, 
2005). 
 
Poznamo vertikalno in horizontalno napredovanje. Vertikalno napredovanje predstavlja 
napredovanje v višji (uradniški) naziv; pri horizontalnem napredovanju pa gre za 
napredovanje v višji plačilni razred. V policiji pa kot posebno obliko napredovanja 
poznamo tudi položajne oznake (Ministrstvo za notranje zadeve, 2005). 
 
 
4.1.1 POLOŽAJNE OZNAKE  
 
Položajne oznake predstavljajo posebno obliko vertikalnega napredovanja. Te so natančno 
določene z Uredbo o uniformi, položajnih oznakah in simbolih Policije ter označujejo 
delovno mesto policista. Imamo jih 17 (Ministrstvo za notranje zadeve Policija, 2012). 
 
Če se vrnemo v zgodovino, sta leta 1992 milica in orožništvo uporabljali čine. Označevale 
so jih srebrne zvezdice na naramnikih. Poleg zvezdic na naramnikih so nosili tudi našitke. 
Položaj v milici je bil odvisen od števila in širine trakov (vodja patrulje, časnik, komandir): 
Leta 1966 pa so bili čini odpravljeni; nasledili so jih nazivi, ki so bili poleg izobrazbe vezani 
tudi na oceno dela. Take oznake, kot jih poznamo danes, je policija dobila leta 2000. 
Položaj policista je določen z naramnikom, na katerem se nahajajo šestkrake zlato-
rumene zvezdice. Pri višjih inšpektorjih so naramniki obrobljeni z zlato- rumeno obrobo in 
na njih je upodobljen Triglav. Poleg teh simbolov pa na naramnikih najdemo še venec 
oljčnih listov; take naramnike nosita generalni direktor ter njegov namestnik (Onišak, 
2008). 
 
Poznamo naslednje položajne oznake:policist, samostojni policist, višji policist, nižji 
policijski inšpektor, policijski inšpektor, samostojni policijski inšpektor, višji policijski 
inšpektor, glavni policijski inšpektor, policijski svetnik, samostojni policijski svetnik, višji 
policijski svetnik, glavni policijski svetnik, namestnik generalnega direktorja in generalni 
direktor policije (Ministrstvo za notranje zadeve, 2005). 
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4.1.2 VERTIKALNO NAPREDOVANJE – NAPREDOVANJE V VIŠJI 
URADNIŠKI NAZIV  
 
Vertikalno napredovanje je določeno z Zakonom o javnih uslužbencih. Zaposleni vertikalno 
napreduje, ko ima pridobljeno zahtevano stopnjo izobrazbe, delovne izkušnje zahtevano 
delovno oceno, če se delo zaposlenega lahko opravlja tudi v višjem nazivu in če je 
disciplinsko nekaznovan.  
 
Poleg tega, pa mora zaposleni izpolnjevati tudi naslednje pogoje (ZJU, 86. in 88. člen): 
 
- zaposleni mora biti državljan RS, 
 
- zaposleni ni bil pravnomočno obsojen zaradi naklepnega kaznivega dejanja, 
 
- zaposleni ni bil obsojen na nepogojno zaporno kazen več kot 6 mesecev, 
 
- zaposleni ni v kazenskem postopku zaradi nepogojne zaporne kazni, 
 
- zaposleni ima pridobljeno zahtevano izobrazbo, strokovni izpit, znanje uradnega 
jezika in zahtevane delovne izkušnje. 
  
Policist izjemoma napreduje, če ne izpolnjuje pogojev za napredovanje v višji naziv. Za 
tako napredovanje mora dobiti oceno odlično. Delo, ki ga opravlja policist, mora biti 
pomembno za delovanje policije; o tem odloči generalni direktor policije. Da policist 
napreduje v prvem kariernem razredu v en višji uradniški naziv, mora šest-krat biti 
ocenjen z oceno najmanj "dobro" ali tri-krat z oceno "odlično", če pa je policist pet-krat 
ocenjen z oceno "odlično", napreduje v naziv prve stopnje. Izjema se pojavi, ko policist 
napreduje z eno ali dve stopnji višji uradniški naziv, če se izvede premestitev na 
zahtevnejše delovno mesto. Za napredovanje od drugega do petega kariernega razreda, 
mora policist pet-krat dobiti oceno "dobro" ali trikrat "odlično" (Ministrstvo za notranje 
zadeve, 2005). 
 
O napredovanju odloča generalni direktor policije. Od prvega dne v naslednjem mesecu 
od izdaje sklepa o napredovanju v višji uradniški naziv, zaposlenemu pripada višja plača.  
 
Pri vertikalnem napredovanju pa poznamo tudi dve omejitvi: 
 
- policisti za napredovanje na zahtevnejše delovno mesto morajo imeti delovne 
izkušnje (="delovna doba na delovnem mestu z isto stopnjo izobrazbe" (Uradni list 
RS, št. 56/2002)  
 
- policist izjemoma napreduje zaradi premestitve na zahtevnejše delovno mesto 
(Uradni list RS, št. 56/2002) 
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Policist naziv lahko izgubi z dnem, ko mu poteče delovno razmerje, je disciplinsko 
kaznovan ali pa imenovan v višji naziv. 
 
Tabela 2: Napredovanje v uradniški naziv 
Uradniški naziv Naziv v policiji Izobrazba/delovne 
izkušnje 
1. karierni razred Višji sekretar Glavni policijski 
svetnik 
Univerzitetna ali visoka 
izobrazba 
 Sekretar Višji policijski 
svetnik 
11 let 
 Podsekretar Policijski svetnik 8 let 




 Višji svetovalec II Višji policijski 
inšpektor II 
8 let 
 Višji svetovalec III Višji policijski 
inšpektor III 
5 let 
3. karierni razred Svetovalec I Policijski 
inšpektor I 
Najmanj visoka 
Strokovna 6 let 8 
mesecev 
 Svetovalec II Policijski 
inšpektor II 
3 leta 8 mesecev 
 Svetovalec III Policijski 
inšpektor III 
8 mesecev 
4. karierni razred Višji referent I Višji policist I Najmanj višja/ 6 let 6 
mesecev 
 Višji referent II Višji policist II 3 leta 6 mesecev 
 Višji referent III Višji policist III 8 mesecev 
5. karierni razred Referent I Policist I Najmanj srednja / 6 let 
6 mesecev 
 Referent II Policist II 3 leta 6 mesecev 
 Referent III Policist III 6 mesecev 
 
Vir: Onišak (2008, str. 65) 
 
  
4.1.3 HORIZONTALNO NAPREDOVANJE – NAPREDOVANJE V VIŠJI 
PLAČILNI RAZRED  
 
V višji plačilni razred lahko napreduje zaposleni z ustrezno izobrazbo, če izpolnjuje pogoje 
za napredovanje in razporeditev na delovno mesto. Na istem delovnem mestu lahko 
zaposleni napreduje največ za pet plačilnih razredov. Da zaposleni zopet napreduje, 
morajo od zadnjega napredovanja miniti najmanj tri leta. V čas treh let ne štejemo 
pripravništva, izobraževanja, izpolnjevanja in bolniške odsotnosti. Če zaposleni izpolnjuje 
pogoje, lahko napreduje za en plačilni razred, izjemoma za tri plačilne razrede (Ministrstvo 




Dodatne točke za napredovanje prinesejo (Pravilnik o napredovanju zaposlenih v državni 
upravi, 9. člen) : 
 
- doktorat, magisterij, strokovni izpit, 
 




- samostojno opravljanje dela,  
 
- izdaja knjig, učbenikov, člankov. 
 
Da zaposleni napreduje v višji plačilni razred, mora dobiti najmanj oceno povprečen. 
Napredovanje je opravičeno, če zaposleni predloži dokazila, ki pa ne smejo biti starejša od 
treh let.  
 
Napredovanje se ne izvede, če (Pravilnik o napredovanju zaposlenih v državni upravi, 17. 
člen) :  
 
- je zaposleni dobil javni opomin ali denarno kazen in od tega še ni minilo obdobje 
dveh let, 
 
- zaposleni ni bil disciplinsko odpuščen z delovnega mesta in od tega še ni minilo 
obdobje dveh let,  
 
- se prekršek na delovnem mestu za kaznivo dejanje ne izbriše. 
 
Dodatnih 20 točk prinese pridobitev višjega naziva po Uredbi o nazivih delavcev policije in 
delavcev kriminalistične službe.  
  
Generalni direktor Policije pogoje za napredovanje preverja 1. januarja, 1. maja in 1. 
septembra. Ugotovitve o pogojih se beleži na ocenjevalni list, imenovan Obrazec st. 1.  
O napredovanju se v 30 dneh izda odločba, v kateri se določi plačilni razred. Od prvega 
dne v naslednjem mesecu od izdaje odločbe, zaposlenemu pripada višja plača. Ob prvi 
zaposlitvi je zaposleni v plačilni razred razporejen na podlagi delovne dobe ter ocene 
pogojev napredovanja pristojnega organa. Določitev plačilnega razreda se opravi z 
Obrazcem št. 2. Če zaposleni nima pridobljene predpisane stopnje izobrazbe, lahko 
napreduje na delovnem mestu, če ima najmanj 20 let delovne dobe, od tega najmanj 10 
let delovne dobe na delovnih mestih enake ali podobne stopnje zahtevnosti. Prav tako pa 
lahko zaposleni brez delovne dobe napreduje, če z delodajalcem sklene pogodbo o 
izobraževanju. Tako napredovanje imenujemo pogojno napredovanje. Napreduje lahko 
tudi s pooblastilom ali imenovanjem uradne osebe (Ministrstvo za notranje zadeve, 2005). 
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Za leto 2011 in 2012 je vlada sprejela aneks h kolektivni pogodbi javnega sektorja, v 
katerem navaja, da javni uslužbenci začasno ( do 30.6.2013) ne napredujejo v višji 




Premestitev na drugo delovno mesto se s policistom opravi na njegovo željo ali pa na 
željo nadrejenega. Poznamo trajno premestitev in začasno premestitev.  
 
Začasna premestitev lahko traja največ eno leto in najmanj mesec dni. 
Premestitve  se izvajajo na podlagi Zakona o javnih uslužbencih, ki jih dovoljuje le v 
primerih, ko je policist sposoben opraviti delo na novem delovnem mestu. Če policist 
soglaša, se lahko izvede premestitev na strokovno-tehnično delovno mesto. Delo ne sme 
opravljati več kot dve leti, čas trajanja premestitve pa se upošteva pri napredovanju. Te 
vrste premestitev se lahko izvede le v primeru, ko je k pogodbi o zaposlitvi priložen 
podpisan aneks. V času bolezni, starševskega dopusta ali nosečnosti, premestitev zaradi 
delovnih potreb ni zakonita (Ministrstvo za notranje zadeve, 2005). 
  
Poleg zgoraj naštetih dveh premestitev poznamo še (Ministrstvo za notranje zadeve, 
2005): 
 
- premestitev zaradi delovnih potreb ter 
 
- premestitev na lastno željo oz. s soglasjem. 
  
Premestitev zaradi delovnih potreb se lahko opravi v primeru, ko: 
 
- so navedeni poslovni razlogi za premestitev,  
 
- se ugotovi nesposobnost policista za opravljanje dela na njegovem mestu,  
 
- generalni direktor Policije oceni, da premestitev omogoča učinkovitejše in 
kakovostnejše delo celotne policije,  
 
- se obseg dela trajno spremeni. 
  
Zakon določa, da je premestitev zaradi delovnih potreb dovoljena, če premestitev ne 
vpliva na oddaljenost kraja novega delovnega mesta od kraja prejšnjega delovnega mesta 
za več kot 70 km oz. za več kot eno uro vožnje z javnim transferjem. V primeru, da 
policist s premestitvijo ne soglaša, se le-ta opravi na podlagi sklepa, ki ga izda Generalni 
direktor Policije. S sklepom se opredelijo nove pravice ter obveznosti, kot tudi kraj ter 
začetek izvajanja dela na novem delovnem mestu.  
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Pri premestitvah s soglasjem oz. na lastno željo policista, je potrebno podpisati aneks k 
pogodbi o zaposlitvi. V primeru, da gre za premestitev znotraj organov državne uprave, 
takrat o tem odloča vlada RS. 
 
Ko poteče obdobje začasne premestitve, policist prične z delom, ki ga je opravljal pred 
tem. Če se v policiji ugotovijo potrebe po ojačani delovni sili na delovnem področju dela, 
ima generalni direktor Policije pravico začasno premestiti zaposlenega, vendar ne za 
obdobje daljše od šestih mesecev. Najmanj sedem dni pred premestitvijo policija izda 
odločbo policistu, zoper katere ni možna pritožba (Ministrstvo za notranje zadeve, 2005). 
  
V Sloveniji je bilo v letih od 2009 do 2011 skupaj izvedenih 264 premestitev javnih 
uslužbencev.   
 
Tabela 3: Število premestitev po letih 





Vir: Ministrstvo za notranje zadeve (2012) 
 
Kot je iz tabele razvidno je leta 2010 bilo zabeleženih kar 22 premestitev več kot prejšnje 
leto ter 29 premestitev več kot v letu 2011. 
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5 ZASNOVA IN IZVEDBA RAZISKAVE 
 
 
5.1 ZASNOVA RAZISKAVE  
 
Predmet raziskave je karierni sistem v Slovenski policiji, bolj natančno opredeljeno 
napredovanje.  
 
Pred samo raziskavo sem postavila naslednje hipoteze, ki sem jih med raziskavo ovrgla ali 
potrdila: 
 
H1: starejši policisti večkrat napredujejo kot mlajši, 
 
H2: mlajši policisti se večkrat udeležujejo izobraževanj kot starejši,  
 
H3: policisti največkrat napredujejo na podlagi delovnih izkušenj, 
 
H4: policisti večkrat napredujejo v plačilne razrede kot v nazive,  
 
H5: usposabljanj se največkrat udeležujejo policisti z delovnega področja: varnost 
cestnega   prometa,  
 
H6: največ zaposlenih ima pridobljeno V. stopnjo izobrazbe, 
 
H7: število zaposlenih v policiji z leti narašča. 
  
Pri sami raziskavi sem uporabila anketni vprašalnik ter primerjavo podatkov iz preteklih 
baz podatkov policije. Pri anketiranju sem si naključno izbrala PU, ki sem jo zaradi 
anonimnosti poimenovala PU-x. Za izvajanje anketnega vprašalnika sem pridobila 
dovoljenje Generalne policijske uprave. Številka dovoljenja se glasi: 630-117/2012/4 (264-
02). 
 
Vprašalnik je sestavljen iz šestnajstih vprašanj. Odgovore je bilo potrebno označiti, 
ponekod tudi dopolniti. Sestavljen je nekako iz treh sklopov. V prvem delu izvemo 
osnovne podatke o anketirancu, kot so spol, starost, dosežena izobrazba; v drugem delu o 
napredovanju ter v zadnjem delu o samem delovnem mestu. 
Anketni vprašalnik prilagam k diplomski nalogi. 
  
5.2 IZVEDBA RAZISKAVE  
 
Odločila sem se, da raziskavo izvedem na eni izmed 8 PU Slovenije. Ker želim, da PU 
ostane anonimna, sem jo poimenovala kot PU-x; saj sem mnenja, da bodo z 
anonimnostjo anketiranci odgovarjali bolj subjektivno. Znotraj te PU-x sem naključno 
izbrala štiri PP, ki sem jih poimenovala PP-1, PP-2, PP-3 in PP-4. V mesecu septembru je 
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bilo na PU-x razdeljenih skupno 140 anketnih vprašalnikov. Vprašalnike sem zbrala v 
mesecu oktobru, tako da so anketirani imeli mesec dni časa za odgovore. V obdelavo sem 
dobila 101 vprašalnik, kar pomeni, da 28 % anketirancev iz kakršnih koli razlogov ni želelo 
sodelovati v raziskavi. 
  
Na prvo splošno vprašanje, katerega spola so anketiranci, so bili rezultati sledeči: 
 
 s PP-1 je bilo 48 anketirancev moškega in 24 ženskega spola, 
 
 s PP-2 je bilo 15 anketirancev moškega spola in 2 ženskega spola, 
 
 s PP-3 je bilo 9 anketirancev moškega spola in 1  ženskega spola, 
 
 s PP-4 pa je bilo 8 anketirancev moškega in 1 ženskega spola. 
 
Grafični prikaz zgleda takole: 
 











Vir: lasten, priloga 1 
 
Kot iz številk tako iz grafikona lahko vidimo, da med štirimi PP, ki sem jih izbrala za vzorec 
preučevanja, še vedno prevladujejo moški. Poklic policista je še vedno moški poklic. Tako 
verjetno ostaja zaradi težavnosti samega poklica, saj je potrebna dobra fizična 
pripravljenost. 
 
Na drugo vprašanje, pri katerem nas zanima, v katero starostno skupino se uvrščajo 
anketiranci, so bili rezultati sledeči: 
 
 na PP-1 smo imeli petnajst anketirancev starih do 30 let, triintrideset anketirancev 
starih do 40 let, štirinajst anketirancev starih do 50 let in en anketiranec starejši 
od 50 let. 
 
 na PP-2 smo imeli deset anketirancev starih do 40 let ter sedem anketirancev 
starih do 50let. Anketirancev, mlajših od 30 let ter starejših od 50 let, ni bilo. 
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 na PP-3 smo imeli pet anketirancev starih do 40 let ter pet anketirancev starih do 
50 let. Na PP-3 prav tako ni bilo mlajših anketirancev od 30 let ter starejših od 50 let. 
 
 na PP-4 pa smo imeli tri anketirance stare do 30 let, pet anketirancev starih do 40 
let in en anketiranec star do 50 let. Nad 50 let ni bilo nobenega anketiranca. 
 















Vir: lasten, priloga 1 
 
Torej če povzamemo, je večina zaposlenih policistov na teh štirih PP starih od 30 do 40 
let. Delni razlog za to je ukinitev redne kadetnice, ki ne obstaja približno 10 let, kjer so bili 
policisti že z 19 leti. Zadnjih nekaj let pa je celo zamrznjen razpis za sprejem v policijo, 
zaradi česar je  tudi nastala vrzel, da je največ policistov starih med 30 in 40 letom.   
 
Tretje vprašanje je bilo vezano na pridobljeno izobrazbo. 
 
 Na PP-1 ima enainštirideset anketirancev pridobljeno srednješolsko izobrazbo, 
devet anketirancev višješolsko izobrazbo, deset anketirancev visokošolsko 
izobrazbo in trije anketiranci univerzitetno izobrazbo. 
 
 Na PP-2 ima enajst anketirancev pridobljeno srednješolsko izobrazbo, en 
anketiranec višješolsko izobrazbo, dva anketiranca visokošolsko izobrazbo, dva 
anketiranca univerzitetno izobrazbo ter en anketiranec magisterij. 
 
 Na PP-3 ima osem anketirancev pridobljeno srednješolsko izobrazbo ter dva 
anketiranca visokošolsko izobrazbo. 
 
 Na PP-4 ima šest anketirancev pridobljeno srednješolsko izobrazbo, en anketiranec 
višješolsko izobrazbo, en anketiranec visokošolsko izobrazbo ter prav tako en 




















Vir: lasten, priloga 1 
 
Večina policistov mojega vzorca preučevanja ima pridobljeno srednješolsko izobrazbo. 
Trenutno je zahtevana izobrazba za vstop v policijo srednješolska izobrazba, v prihodnje 
pa bo to postala visokošolska izobrazba. Magisterij in doktorat nista pogoj za zasedbo 
delovnega mesta v policiji, zato se zaposleni verjetno ne odločajo za to stopnjo izobrazbe, 
saj se jim vloženi kapital ter čas ne obrestujeta. Dolgoročno gledano to ni najboljše za 
policijo, saj zaposlenih ne motivirajo za izobraževanje.  
 
Četrto vprašanje se je nanašalo na delovni staž. 
 
 Na PP-1 ima osemnajst anketirancev do 5 let delovne dobe, šest anketirancev od 6 
do 10 let, trinajst anketirancev od 11 do 15 let,  prav tako trinajst anketirancev od 
16 do 20 let, sedem anketirancev od 21 do 25 let in šest anketirancev več kot 25 
let delovne dobe. 
 
 Na PP-2 ima en anketiranec do 5 let delovne dobe, en anketiranec od 6 do 10 let, 
dva anketiranca od 11 do 15 let, sedem anketirancev od 16 do 20 let, pet 
anketirancev od 21 do 25 let in en anketiranec več kot 25 let delovne dobe. 
 
 Na PP-3 ima en anketiranec od 6 do 10 let delovne dobe, trije anketiranci od 11 do 
15 let, en anketiranec od 16 do 20 let, štirje anketiranci od 20 do 25 let in en 
anketiranec več kot 25 let delovne dobe. 
 
 Na PP-4 imata dva anketiranca do 5 let delovne dobe, trije anketiranci od 11 do 15 
let, en anketiranec od 16 do 20 let in dva anketiranca od 21 do 25 let. Na tej PP ni 












PP-1 PP-2 PP-3 PP-4
do 5 let
od 6 do 10 let
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od 16 do 20 let
od 21 do 25 let
več kot 25 let
 
Vir: lasten, priloga 1 
 
V največji PP, to je PP-1 ima večina zaposlenih največ 5 let delovne dobe, kar pomeni, da 
so zaposlili policiste, ki so nedavno končali šolanje ali pa so policisti odhajali v druge 
enote, v pokoj; zato je prišlo do zmanjšanja števila policistov z več leti delovne dobe.   
 
Na peto vprašanje, kolikokrat so napredovali v času zaposlitve na policiji, so bili rezultati 
sledeči: 
 
 na PP-1 petnajst anketirancev še ni napredovalo, deset anketirancev je 
napredovalo 1-krat, sedem anketirancev je napredovalo 2-krat, petnajst 
anketirancev je napredovalo 3-krat, štirje anketiranci so napredovali 4-krat in 
dvanajst anketirancev je napredovalo več kot 4-krat. 
 
 Na PP-2 sta dva anketiranca, ki še nista napredovala; trije anketiranci, ki so 
napredovali 2-krat; trije anketiranci, ki so napredovali 3-krat; trije anketiranci, ki 
so napredovali 4-krat in šest anketirancev, ki je napredovalo več kot 4-krat. 
 
 Na PP-3 en anketiranec še ni napredoval, dva anketiranca, ki sta napredovala 2-
krat; dva anketiranca, ki sta napredovala 3-krat ter šest anketirancev, ki so 
napredovali več kot 4-krat. 
 
 Na PP-4 so trije anketiranci, ki še niso napredovali; en anketiranec, ki je 
napredoval 1-krat, dva anketiranca, ki sta napredovala 3-krat ter trije anketiranci, 




















Vir: lasten, priloga 1 
 
Na največji PP izmed teh štirih PP je največ policistov, ki še niso napredovali ter policistov,  
ki so napredovali tri-krat. Policisti, ki še niso napredovali, so policisti, ki imajo v policiji do 
5 let delovne dobe ali pa so pred kratkim podpisali pogodbo o zaposlitvi s policijo. Število 
napredovanj je povezano z dejavniki, kot so delovne izkušnje, delovna doba ter delovna 
ocena. Policisti, ki za seboj nimajo dovolj delovne dobe, dobre delovne ocene ter 
zahtevane izobrazbe, še niso napredovali. 
 
Pri šestem vprašanju nas je zanimalo, kako so napredovali: po plačilnih razredih, po 
nazivih ali po delovnih mestih. Na to vprašanje so odgovarjali tisti, ki so v petem 
vprašanju odgovorili, da so napredovali. 
 
 Na PP-1  sta dva anketiranca napredovala samo po nazivu, deset jih je 
napredovalo po nazivu in plačilnih razredih ter triindvajset anketirancev je 
napredovalo po vseh treh oblikah napredovanja hkrati. Petnajst anketirancev ni 
odgovarjalo na to vprašanje. 
 
 Na PP-2 je osem anketirancev hkrati napredovalo po plačilnih razredih in nazivih, 
šest anketirancev pa je napredovalo tako po plačilnih razredih kot po nazivih ter 
delovnih mestih. En anketiranec ni odgovarjal na to vprašanje. 
 
 Na PP-3 je en anketiranec napredoval samo po nazivu, dva anketiranca sta 
napredovala po plačilnih razredih in po nazivu ter sedem anketirancev je 
napredovalo po vseh treh oblikah hkrati.  
 
 Na PP-4 je en anketiranec napredoval po plačilnih razredih in nazivih ter štirje 
anketiranci po vseh treh oblikah napredovanja. Štirje anketiranci niso odgovarjali 
na to vprašanje. 
 
Na sedmo vprašanje so zopet odgovarjali samo tisti, ki na peto vprašanje niso odgovorili z 
odgovorom »še nisem«. Tokrat smo spraševali, na podlagi česa so policisti napredovali. 
Možnih je bilo več odgovorov hkrati. 
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 Na PP-1 je štiriindvajset anketirancev napredovalo na podlagi delovne dobe, en 
anketiranec na podlagi poznanstev, petnajst anketirancev na podlagi delovnih 
izkušenj, devetindvajset anketirancev na podlagi rezultatov dela ter šest 
anketirancev na podlagi nič od naštetega.  
 
 Na PP-2 je dvanajst anketirancev napredovalo na podlagi delovne dobe, dva 
anketiranca na podlagi delovnih izkušenj in enajst anketirancev na podlagi 
rezultatov dela.  
 
 Na PP-3 so štirje anketiranci napredovali na podlagi delovne dobe, šest 
anketirancev na podlagi delovnih izkušenj in devet anketirancev na podlagi 
rezultatov dela. 
 
 Na PP-4 so štirje anketiranci napredovali na podlagi delovne dobe, en anketiranec 
na podlagi delovnih izkušenj ter pet anketirancev na podlagi rezultatov dela. 
 















Vir: lasten, priloga 1 
 
Iz vzorca lahko opazimo, da na prvem mestu napredujejo na podlagi rezultatov dela 
oziroma na podlagi pridobljene delovne ocene; takoj na drugem mestu napredujejo na 
podlagi delovne dobe. Napredovanje je motivacija za boljšo plačo. 
 
Osmo vprašanje se navezuje na zadovoljstvo napredovanja v policiji. 
 
 Na PP-1 je sedem anketirancev odgovorilo, da so zadovoljni z napredovanjem v 
Policiji, štiriinpetdeset jih ni zadovoljnih s sistemom napredovanja. Dva anketiranca 
na to vprašanje nista odgovarjala. 
 
 Na PP-2 je en anketiranec odgovoril, da je zadovoljen s sistemom napredovanja v 
Policiji, petnajst anketirancev pa ni zadovoljnih s sistemom napredovanja. 
 
 Na PP-3 sta dva anketirana zadovoljna s sistemom napredovanja, osem 
anketirancev pa ni zadovoljnih s sistemom napredovanja. 
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 Na PP-4 ni anketirancev, ki bi bili s sistemom napredovanja zadovoljnih, zato je 
















Vir: lasten, priloga 1 
 
Skoraj vsi anketirani na naključno izbranih štirih PP so nezadovoljni s trenutnim sistemom 
napredovanja v policiji. Tako je verjetno zaradi varčevalnih ukrepov v državi, saj je 
napredovanje v javni upravi zamrznjeno do 30. junija 2013, kar pomeni, da policisti ne 
morejo napredovati na podlagi rezultatov dela. 
 
Pri devetem vprašanju  je bilo potrebno pomembnost posameznih pojmov za posameznika 
oceniti. Ocena 1 pomeni najmanj pomembno, ocena 5 pa najbolj pomembno. Zaradi 
težavnosti grafičnega prikaza pri tem vprašanju sem se odločila da posamezne ocene 
ovrednotenega pojma med seboj seštejem ter tako dobim končno vrednost. (primer: 
pojem plačo sta z oceno 1 ocenila dva anketiranca, z oceno 2 en anketiranec, z oceno 3 
dva anketiranca, z oceno 4 devet anketirancev in z oceno 5 trideset anketirancev; iz tega 
sledi 1*2+2*1+3*2+4*9+5*30=196 točk). 
 
 Na PP-1 sta: 
 
- pojem plačo z oceno 1 ocenila dva anketiranca, z oceno 2 en anketiranec, z oceno 
3 dva anketiranca, z oceno 4 devet anketirancev in z oceno 5 trideset 
anketirancev, 
  
- pojem pohvala z oceno 1 ni ocenil nihče, z oceno 2 ocenilo šest anketirancev, z 
oceno 3 ocenilo enajst anketirancev, z oceno 4 osemnajst anketirancev in z oceno 
5 devet anketirancev, 
 
 35 
- pojem kariera so z oceno 1 ocenili trije anketiranci, z oceno 2 prav tako trije 
anketiranci, z oceno 3 ocenilo šestnajst anketirancev, z oceno 4 trinajst in z oceno 
5 devet anketirancev, 
 
- pojem dobri medčloveški odnosi z oceno 1 in 2 ni ocenil noben anketiranec, z 
oceno 3 ocenila dva anketiranca, z oceno 4 ocenilo dvanajst anketirancev in z 
oceno 5 ocenilo trideset anketirancev, 
 
- pojem delo s strankami so z oceno 1 ocenili trije anketiranci, z oceno 2 prav tako 
trije anketiranci, z oceno 3  štirinajst anketirancev, z oceno 4 petnajst anketirancev 
in z oceno 5 devet anketirancev, 
 
- pojem stopnja zahtevnosti dela je z oceno 1 ocenil en anketiranec, z oceno 2 trije 
anketiranci, z oceno 3 dvanajst anketirancev, z oceno 4 sedemnajst anketirancev 
in z oceno 5 ocenilo enajst anketirancev. 
Devetnajst anketirancev pa je to vprašanje nepravilno rešilo, bodisi zaradi slabo 
prebranih navodil ali pa zaradi nerazumljivosti samega vprašanja. 
 
 Na PP-2 je : 
 
- pojem plača je z oceno 1 ocenil en anketiranec, z oceno 2 ocenila dva anketiranca, 
z oceno 3 ocenili trije anketiranci, z oceno 4 ocenila dva anketiranca, z oceno 5 
ocenilo osem anketirancev. 
 
- pojem pohvala sta z oceno 1 ocenila dva anketirana, z oceno 2 ocenila dva 
anketirana, z oceno 3 ocenilo pet anketiranih, z oceno 4 ocenili štirje anketirani in 
z oceno 5 ocenil en anketirani. 
 
- pojem kariera so z oceno 1 ocenili trije anketiranci, z oceno 2 ocenila dva 
anketiranca, z oceno 3 ocenili trije anketiranci, z oceno 4 ocenili štirje anketiranci 
in z oceno 5 ocenila dva anketiranca. 
 
- pojem dobri medčloveški odnosi je z oceno 1 ocenil en anketirani, z oceno 3 
ocenila dva anketirana, z oceno 4 ocenila dva anketirana in z oceno 5 ocenilo 
deset anketiranih. Ocene 2 ni izbral nihče od anketirancev. 
 
- pojem delo s strankami z oceno 1 ocenili trije anketiranci, z oceno 2 ocenili štirje 
anketiranci, z oceno 3 ocenila dva anketiranca, z oceno 4 ocenila dva anketiranca 
in z oceno 5 ocenili trije anketiranci. 
 
- pojem stopnja zahtevnosti dela je z oceno 1 ocenil en anketirani, z oceno 2 ocenila 
dva anketirana, z oceno 3 ocenili trije  anketirani, z oceno 4 ocenili štirje anketirani 
in z oceno 5 ocenili 4 anketirani. 
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 Na PP - 3 je: 
 
- pojem plača z oceno 1 ocenil en anketiran, z oceno 3 ocenila dva anketiranca, z 
oceno 4 ocenili štirje anketiranci in z oceno 5 ocenili štirje anketiranci. Nihče od 
anketirancev ni tega pojma ocenil z 2,  
 
- pojem pohvala z oceno 2 ocenil en anketiran, z oceno 3 ocenila dva anketiranca, z 
oceno 4 ocenili trije anketiranci in z oceno 5 ocenili trije anketiranci, 
 
- pojem kariera sta z oceno 2 ocenila dva anketiranca, z oceno 3 ocenili štirje 
anketiranci, z oceno 4 ocenil en anketiranec, z oceno 5 ocenili štirje anketiranci. 
Pojem kariera z oceno 1 ni bil ocenjen, 
 
- pojem dobri medčloveški odnosi je z oceno 3 ocenil en anketiranec, z oceno 4 
ocenili trije anketiranci in z oceno 5 ocenilo šest anketirancev. Ocene 1 in 2 ni bil 
deležen ta pojem. 
 
- pojem delo s strankami je z oceno 2 ocenila dva anketiranca, z oceno 3 ocenilo pet 
anketirancev, in oceno 4 ocenili trije anketiranci. Z oceno 1 in 5 ni bilo 
anketirancev, ki bi pojem pohvala tako ocenili. 
 
- pojem stopnja zahtevnosti dela je z oceno 1 ocenil en anketiranec, prav tako z 
oceno 3, z oceno 4 ocenili trije anketiranci in z oceno 5 ocenilo pet anketirancev. 
 
 Na PP - 4 sta: 
 
- pojem plača z oceno 4 ocenila dva anketiranca in z oceno 5 ocenilo sedem 
anketirancev. Z manjšo oceno od 4 pojem plača ni bil ocenjen, 
 
- pojem pohvala je z oceno 3 ocenil eden anketiranec, z oceno 4 trije anketiranci in 
z oceno 5 pet anketirancev., 
 
- pojem kariera je z oceno 1 ocenil en anketiranec, prav tako z oceno 2; z oceno 3 
sta ocenila dva anketiranca, z oceno 4 trije anketiranci in z oceno 5 dva 
anketiranca, 
 
- pojem dobri medčloveški odnosi je z oceno 3 ocenil eden anketiranec, z oceno 4 
dva anketiranca in z oceno 5 šest anketirancev. Z manjšo oceno od 3 ta pojem ni 
bil ocenjen, 
 
- pojem delo s strankami je z oceno 1 ocenil eden anketiranec, prav tako z oceno 2; 
z oceno 4 je ocenilo 5 anketirancev in z oceno 5 sta ocenila dva anketiranca.  
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- pojem stopnja zahtevnosti dela sta z oceno 3 ocenila dva anketiranca, z oceno 4 
prav tako; z oceno 5 pa pet anketirancev. 
 















Vir: lasten, priloga 1 
 
Zaposlenim na teh štirih PP je izmed naštetih pojmov najpomembnejši pojem medčloveški 
odnosi. Če zaposleni svoje delo opravlja v sproščenem delovnem okolju, na delo ne hodi z 
odporom, je njegovo delo bolj kvalitetno; posledično tudi odnos do strank boljši ter si tako 
prisluži boljšo delovno oceno, s katero je korak bližje k napredovanju. Zanimivo pa je tudi 
izpostaviti, da se med tremi najbolj ocenjenimi pojmi nahaja pohvala. Policisti želijo, da je 
njihovo delo dobro opravljeno ter v takem primeru tudi pohvaljeno s strani nadrejenega, 
kar je dobra motivacija. 
 
Na deseto vprašanje » Ali Vas nadrejeni kdaj pohvali?« so odgovarjali tako: 
 
 Na PP-1 sta dva anketiranca odgovorila z nikoli, dvaindvajset anketirancev 
odgovorilo z redko, triintrideset anketirancev odgovorilo z občasno in šest 
anketirancev odgovorilo s pogosto. 
 
 Na PP-2 je en anketirani odgovoril z nikoli, štiri anketiranci z redko, deset 
anketirancev z občasno in dva anketiranca s pogosto. 
 
 Na PP-3 so odgovarjali samo z odgovorom občasno in pogosto. Odgovor občasno 
so obkrožili štirje anketiranci, odgovor pogosto pa šest anketirancev. 
 
 Na PP-4 so trije anketiranci odgovorili z odgovorom redko, dva anketiranca z 
























Vir: lasten, priloga 1 
 
Večino anketirancev vzorca je s strani nadrejenega deležnih pohvale občasno. Nadrejeni 
nimajo celotnega nadzora nad delom vseh zaposlenih, zato so pohvaljeni občasno ali pa 
bolj redko. Pri PP-3 in PP-4 pa so zaposleni pogosto pohvaljeni. Sklepam, da je tako zaradi 
velikosti same PP; ti dve PP sta namreč med najmanjšimi po številu zaposlenih; in imajo 
nadrejeni boljši pregled dela zaposlenih. S pohvalo bi zaposlenega motivirali za boljše 
delo, verjetno bi bilo več dela bolj kvalitetno in v krajšem času opravljenega. Tudi 
samozavest zaposlenega bi se dvignila, saj bi se čutil povezanega in pomembnega za 
organizacijo. 
 
Pri enajstem vprašanju nas je zanimalo, če so za svojo učinkovitost zaposleni primerno 
plačani. 
 
 Na PP-1 je en anketiranec odgovoril, da plača ustreza njegovi učinkovitosti; 
petnajst anketirancev je odgovorilo, da je plačilo enako, ne glede na učinkovitost 
in sedeminštirideset anketirancev je odgovorilo, da je plačilo premajhno. 
 
 Na PP-2 je en anketiranec odgovoril, da plača ustreza njegovi učinkovitosti; štirje 
anketiranci so odgovorili, da plačilo enako, ne glede na učinkovitost; deset 
anketirancev je odgovorilo, da je plačilo premajhno ter dva anketiranca sta 
odgovorila, da je plačilo previsoko. 
 
 Na PP-3 je pet anketirancev odgovorilo, da je plačilo enako, ne glede na 
učinkovitost ter prav takšno število anketiranih , da je premajhno. 
 
 Na PP-4 je pet anketirancev odgovorilo,da je plačilo enako ne glede na 























Vir: lasten, priloga 1 
 
Na štirih naključno izbranih PP so mnenja, da je prejeto plačilo za njihovo delo premajhno, 
saj imajo neenoten delovni urnik, rešujejo življenja in s tem ogrožajo svoja. Problem je v 
tem da je njihov sistem poenoten s sistemom celotne JU; policija bi morala biti izvzeta iz 
tega sistema zaradi težavnosti dela in vremenskih razmer, v katerih svoje delo opravljajo. 
 
Pri dvanajstem vprašanju je bilo potrebno zopet ocenjevati z oceno od 1 do 5. Tokrat so 
ocenjevali odnose s sodelavci, nadrejenimi in strankami. Pojme smo točkovali tako kot pri 
devetem vprašanju. 
 
 Na PP-1 je: 
 
- odnose s sodelavci z oceno 1 ocenil en anketiranec,prav tako z oceno 2, osem 
anketirancev z oceno 3, petindvajset anketirancev z oceno 4 in osemindvajset 
anketirancev z oceno 5, 
 
- odnose z nadrejenimi je z oceno 1 ocenil en anketiranec, dva anketiranca z oceno 
2, deset anketirancev z oceno 3, štiriindvajset anketirancev z oceno 4 in 
šestindvajset anketirancev z oceno 5, 
 
- odnose s strankami je z oceno 2 ocenilo pet anketirancev, z oceno 3 ocenilo 
sedemnajst anketirancev, z oceno 4 ocenilo dvaindvajset anketirancev in z oceno 5 
ocenilo devetnajst anketirancev. 
 
 Na PP-2 je: 
 
- odnose s sodelavci z oceno 2 ocenil en anketiranec, z oceno 3 ocenilo šest 




- odnose z nadrejenimi sta z oceno 2 ocenila dva anketiranca, z oceno 3 ocenili trije 
anketiranci, z oceno 4 ocenili štirje anketiranci in z oceno 5 ocenilo šest 
anketirancev, 
 
- odnose s strankami je z oceno 2 ocenil en anketiranec, z oceno 3 ocenili štirje 
anketiranci, z oceno 4 ocenilo osem anketirancev in z oceno 5 ocenili trije 
anketiranci. 
 
 Na PP-3 je: 
 
- odnose s sodelavci z oceno 3 ocenil en anketiranec, z oceno 4 ocenili trije 
anketiranci in z oceno 5 ocenilo šest anketirancev, 
 
- odnose z nadrejenimi z oceno 4 ocenilo pet anketirancev in prav takšno število 
anketirancev z oceno 5, 
 
- odnose s strankami z oceno 4 ocenilo šest anketirancev in z oceno 5 so jih ocenili 
štirje anketiranci. 
 
 Na PP-4 so: 
 
- odnose s sodelavci z oceno 4 ocenili trije anketiranci in z oceno 5 ocenilo šest 
anketirancev, 
 
- odnose z nadrejenimi je z oceno 3 ocenil en anketiranec, z oceno 4 štirje 
anketiranci in z oceno 5 prav tako štirje anketiranci, 
 
- odnose s strankami je z oceno 3 ocenil en anketiranec, z oceno 4 štirje anketiranci 
in z oceno 5 štirje anketiranci. 
 
 










Vir: lasten, priloga 1 
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V naključno izbranih PP z večjim številom zaposlenih so najpomembnejši odnosi 
zaposlenih do sodelavcev. Tako je verjetno ravno zaradi števila zaposlenih, saj si v okolju, 
kjer svoje delo opravlja veliko število policistov želijo delovati v sožitju, v mirni delovni 
klimi. 
 
Trinajsto vprašanje se nanaša na znanje zaposlenih. 
 
 Na PP-1 je odgovorilo »menim, da imam dovolj znanja« petdeset anketirancev in z 
odgovorom »menim, da mi primanjkuje znanja« odgovorilo dvanajst anketirancev. 
En anketiranec na to vprašanje ni odgovarjal. 
 
 Na PP-2 je odgovorilo »menim, da imam dovolj znanja« dvanajst anketirancev in z 
odgovorom »menim, da mi primanjkuje znanja« pet anketirancev. 
 
 Na PP-3 je odgovorilo z »menim, da imam dovolj znanja« deset anketirancev. 
Anketirancev, ki bi odgovarjali z »menim, da mi primanjkuje znanja«, ni bilo. 
 
 Na PP-4 je odgovorilo »menim, da imam dovolj znanja« pet anketirancev in štirje 
anketiranci so odgovorili »menim, da mi primankuje znanja«. 
 












Vir: lasten, priloga 1 
 
Vsi anketiranci menijo, da imajo dovolj znanja. Poleg znanja, pridobljenega z 
izobraževanji, ima pomembno vlogo tudi komunikacija s strankami in sodelavci, fizična 
pripravljenost. Sodelavci se med seboj posvetujejo o svojih preteklih primerih, zato znanje 
pridobijo tudi iz dela v praksi. 
 
Pri štirinajstem vprašanju nas zanima, kako so zaposleni zadovoljni s svojim delovnim 
mestom. 
 
 Na PP-1 je devetindvajset anketirancev zadovoljnih, petindvajset anketirancev 
dokaj zadovoljnih in devet anketirancev ni zadovoljnih s svojim delovnim mestom. 
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 Na PP-2 je osem anketirancev zadovoljnih in devet dokaj zadovoljnih s svojim 
delovnim mestom. 
 
 Na PP-3 je pet anketirancev zadovoljnih in prav tako pet anketirancev dokaj 
zadovoljnih s svojim delovnim mestom. 
 
 Na PP-4 je šest anketirancev zadovoljnih, dva dokaj zadovoljna in en anketiranec 
nezadovoljen s svojim delovnim mestom. 
 













Vir: lasten, priloga 1 
 
Vzorec predstavlja zaposlene, ki so zadovoljni ali dokaj zadovoljni s svojim delovnim 
mestom glede na okoliščine (glede na plačo, odnos z nadrejenim, sodelavci; sistem 
napredovanja ...). S svojim delovnim mestom so zadovoljni, saj radi opravljajo svoje delo, 
pomagajo ljudem. 
 
Petnajsto vprašanje se nanaša na pomembnost odnosa zaposlenega z nadrejenim. 
 
 Na PP-1 je odnos do nadrejenega z oceno 1 ocenil en anketiranec, z oceno 3 
ocenilo sedem anketirancev, z oceno 4 ocenilo petindvajset anketirancev ter z 
oceno 5 trideset anketirancev. 
 
 Na PP-2 je odnos do nadrejenega z oceno 2 ocenil en anketiranec, z oceno 4 
ocenilo šest anketirancev in z oceno 5 ocenilo deset anketirancev. 
 
 Na PP-3 je odnos do nadrejenega je z oceno 4 ocenilo pet anketirancev in prav 
tako pet anketirancev z oceno 5.  
 
 Na PP-4 je odnos do nadrejenega z oceno 3 ocenilo pet anketirancev, z oceno 4 




















Vir: lasten, priloga 1 
 
Pri PP-1 so odnos z nadrejenim najpogosteje ocenili z oceno 4, kar pomeni, da temu 
odnosu pripisujejo zelo veliko pomembnost, prav tako na PP-2, saj so ta odnos večinoma 
ocenili s 5. Na ostalih dveh PP pa temu odnosu ne pripisujejo tolikšne vrednosti, verjetno 
zato, ker jim je odnos do sodelavcev ali pa celo do strank bolj pomemben. 
 
Pri zadnjem, šestnajstem vprašanju, smo spraševali, ali odnos z nadrejenim vpliva na 
napredovanje. 
 
 Na PP-1 je z odgovorom »ne« odgovorilo šest anketirancev, z odgovorom 
»mogoče« odgovorilo šestnajst anketirancev, z odgovorom »da« odgovorilo 
devetintrideset anketirancev in z odgovorom »ne vem« sta odgovorila dva 
anketiranca. 
 
 Na PP-2 sta z odgovorom »ne« odgovorila dva anketiranca, z odgovorom 
»mogoče« je odgovorilo pet anketirancev, z odgovorom »da« odgovorilo osem 
anketirancev in z odgovorom »ne vem« sta odgovorila dva anketiranca. 
 
 Na PP-3 je z odgovorom »ne« odgovoril en anketiranec, z odgovorom »mogoče« 
odgovorili trije anketiranci in z odgovorom »da« odgovorili štirje anketiranci ter z 
odgovorom »ne vem« sta odgovorila dva anketiranca. 
 
 Na PP-4 je z odgovorom »ne« odgovoril en anketiranec, z odgovorom »mogoče« 
odgovorili štirje anketiranci, z odgovorom »da« odgovorila dva anketiranca; prav 





















Vir: lasten, priloga 1 
 
Na skoraj vseh štirih PP so mnenja, da odnos z nadrejenim vpliva na napredovanje 
zaposlenih. Nadrejeni je tista oseba, s katero zaposleni opravlja letni razgovor, jim poda 
delovno oceno ter jih predlaga za napredovanje osebam na višjih položajih. Zaposleni 
verjamejo, da bodo z boljšim odnosom z nadrejenim lažje prišli do napredovanja, saj med 
njimi ne bo zamer. Na PP-4 pa je večina mnenja, da ta odnos mogoče vpliva na 
napredovanje. Ne vemo, ali je do takega odgovora prišlo, ker so anketiranci neopredeljeni 
ali pa ker se s svojimi odgovori kljub anonimnosti vprašalnika ne želijo slabo zapisati pri 
nadrejenih.   
 
5.3 DOSEŽENI REZULTATI RAZISKAV 
 
Vse od leta 1849, ko se je na tleh Avstro-Ogrske monarhije prvič pojavil poklic policista 
kot orožnika pa do danes je poklic policista še vedno moški poklic. Kar 75% vseh 
anketirancev je bilo moškega spola. Sam poklic policista zahteva dobro fizično 
pripravljenost. Moški lažje vzpostavijo avtoriteto v okolju, so bolj spoštovani kot ženske; 
verjetno prav zaradi fizične pripravljenosti. 
 
Poleg moških pa prevladujejo zaposleni v starosti od 30 do 40 let.  
 
Kot pogoj za zaposlitev v policiji je pridobljena srednješolska izobrazba, zato ni nič 
nenavadnega, da prevladujejo zaposleni prav s to stopnjo izobrazbe. Standardi se 
dvigujejo, tako da lahko kaj kmalu pričakujemo, da bo srednješolsko izobrazbo izpodrinila 
visokošolska izobrazba. Zaposleni se za višjo stopnjo izobrazbe odločajo v primeru, da to 
od njih zahteva delovno mesto, saj se jim v nasprotnem primeru ne odraža na prejetem 
plačilu za opravljeno delo.  
 
Ker imajo v policiji dokaj mlad kader, prevladujejo zaposleni z največ do 5 let delovne 
dobe. To so predvsem policisti, ki so se po končanem izobraževanju takoj zaposlili. 
Pogoj za napredovanje je poleg zahtevane pridobljene izobrazbe tudi delovna doba. 
Trenutno je v policiji zaposlenih največ policistov, ki še niso napredovali; to so policisti , ki 
so pravkar končali izobraževanje in za seboj nimajo dovolj delovne dobe, na podlagi 
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katere bi napredovali. Poleg njih prevladujejo tudi policisti, ki so napredovali tri-krat; ti 
policisti imajo dobre delovne ocene ter zahtevano delovno dobo. Z dvigom plač 
zaposlenim v policiji bi zaposleni verjetno tudi večkrat napredovali, saj bi jih z dobro plačo 
motivirali in bi s tem posledično želeli pridobiti boljše delovne ocene.  
 
Zaposleni na prvem mestu napredujejo na podlagi pridobljene delovne ocene. Takoj za 
delovno oceno sledi napredovanje na podlagi delovne dobe ter delovnih izkušenj. 
Nezadovoljstvo s trenutnim sistemom napredovanja v policiji narašča. Kar 86% 
anketirancev je nezadovoljnih z napredovanjem, saj je to prepočasno; trenutno pa je 
napredovanje zaradi finančnih kriz zamrznjeno.  
 
Policistom je od naštetih pojmov najpomembnejši medsebojni odnos, saj veliko časa 
preživijo skupaj. S tem, da se zaposleni med seboj dobro razumejo pripomorejo k 
kvalitetnejšemu delu. Takoj za medsebojnim odnosom pa jim veliko pomeni tudi pohvala. 
Pohvala je dobra motivacija zaposlenim, ker se počutijo pomembne za organizacijo ter z 
njo povezane. Najmanj od naštetih pojmov pa zaposlenim pomeni samo delo ter kariera. 
Največ anketirancev je pohvale deležno občasno. Za ta odgovor se je odločilo 29% 
anketirancev. Zaposlenim, ki s strani nadrejenih niso nikoli pohvaljeni je malo. Teh 
anketirancev je 3%. Večkrat so zaposleni pohvaljeni na PP, ki imajo majhno število 
zaposlenih, saj so nadrejeni seznanjeni z delom posameznika. 
 
Zaposleni v policiji niso zadovoljni s svojim plačilom. Kar 66% vseh anketirancev je 
mnenja, da je plačilo premajhno in nekje 2% anketirancev, da je plačilo previsoko. Plačilo 
naj bi bilo premajhno, če upoštevamo njihov delovnik ter zahtevnost dela. S krizo pa so 
prišli tudi varčevalni ukrepi in s tem manjšanje plač, tako da bo to nezadovoljstvo še bolj 
izrazito. 
 
Potrebno je bilo tudi ocenjevati medsebojne odnose. Zaposlenim so najpomembnejši 
odnosi do zaposlenih, nato odnosi do nadrejenih ter nazadnje odnosi do strank. Odnosom 
do zaposlenih pripisujejo takšno pomembnost, ker se s sodelavci srečujejo vsak dan in 
ravno zaradi sodelovanja med seboj želijo delovati v prijetni klimi. 
 
Večina anketirancev, to je 78% meni, da imajo dovolj znanja. 2% anketirancev meni, da 
jim znanja primanjkuje, zato bi se radi udeleževali raznih izobraževanj. Anketiranci, ki 
menijo, da imajo dovolj znanja, so v svoje znanje prepričani, saj ga večino pridobijo v 
praksi in ne z izobraževanji. 
 
Zaposleni pa so poleg nezadovoljstva z napredovanjem ter plačo zadovoljni s svojim 
delovnim mestom. Z delovnim mestom je zadovoljnih 48% zaposlenih. 41% dokaj 
zadovoljnih ter 10% nezadovoljnih. Policisti so s svojim delovnim mestom zadovoljni, ker 
opravljajo delo, v katerem uživajo ter prispevajo k kvalitetnejšemu življenju drugih, s tem 
da pomagajo družbi. 
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Anketiranci odnosu z nadrejenim pripisujejo velik pomen, saj so odnos ocenili z visokimi 
ocenami. Z oceno 1 in 2 je ta odnos ocenilo 2% anketirancev; to so verjetno anketiranci, 
katerim je odnos do zaposlenih ali strank bolj pomemben. 
 
Malo več kot polovica anketirancev (53%) je mnenja, da je za napredovanje potrebno biti 
v dobrih odnosih z nadrejenim, saj prav ta odloča o napredovanju. Takoj na drugem 
mestu z 28% odgovorov so policisti mnenja, da je napredovanje mogoče odvisno od 
odnosa do nadrejenih; ostali so mnenja, da odnos z nadrejenim ne vpliva na 
napredovanje ali pa so neopredeljeni. 
 
5.4 PREDLOG UKREPOV ZA IZBOLJŠANJE     
 
Nezadovoljstvo pri napredovanju se kaže tudi v policiji. Država bi morala preoblikovati 
celoten sistem napredovanja, saj bi bilo potrebno ločiti javne uslužbence na posamezne 
skupine. Moj predlog je oblikovanje sistema, ki bo posebej veljal za policiste, vojake, 
gasilce ter uradnike v državnih organih, državni upravi. 
 
Moje mnenje je, da država v teh kriznih časih varčuje na napačnih mestih, varčuje pri 
svoji varnosti.  
 
Pojavlja se problem zahtevnosti samega dela. Nekateri javni uslužbenci so vsakodnevno 
izpostavljeni različnim nevarnostim, ki ogrožajo njihovo življenje in zdravje; drugi pa spet 
rešujejo tuja življenja. Poleg tega, da so izpostavljeni nevarnostim, svoje delo opravljajo 
vse dni v letu v vseh vremenskih razmerah. 
 
To neenakost bi bilo potrebno izničiti z dvigom začetnih plačilnih razredov za posamezno 
pridobljeno izobrazbo ter delovne izkušnje. Država bi lahko oblikovala celo nek dodatek za 
nevarno delo, ki bi ga zaposleni dobivali pri mesečnem plačilu.  
 
Na drugem mestu pa bi bilo potrebno zaposlene v policiji motivirati z boljšimi plačami, kar 





Javni uslužbenci lahko napredujejo po plačilnih razredih ali pa po nazivih. V policiji kot 
posebno obliko napredovanja v nazive poznamo položajne oznake. 
 
Poklic policista še vedno ostaja moški poklic, saj je pri opravljanju le–tega potrebna dobra 
fizična pripravljenost. Povprečna starost policista se giblje od 30 do 40 let. Vedno več 
policistov je starejših, saj je JU zaradi finančne krize v državi zamrznila nova zaposlovanja 
v policiji. Izobrazba z leti izgublja svoj pomen. Prav tako je tudi napredovanje znotraj JU 
do 30.6.2013 zamrznjeno, zato se policisti ne želijo izobraževati, s tem izobrazba izgublja 
svoj pomen. Največ policistov ima pridobljeno srednješolsko izobrazbo, saj je prav ta 
pogoj za vstop v policijo. Na večjih PP imajo zaposlenega več mladega kadra, večina jih 
ima do pet let delovne dobe; na drugi strani pa imajo manjše PP, zaradi starejšega kadra, 
zaposlene policiste z več let delovne dobe.  
 
Napredovanje je vezano na delovno dobo in delovno oceno. S tem posledično je na večji 
PP tudi največ policistov, ki še niso napredovali. Policisti zaradi sistematizacije delovnih 
mest večkrat napredujejo v plačilne razrede kot v nazive. Največkrat napredujejo na 
podlagi delovne ocene. 
 
Omenili smo že, da je sistem napredovanja v JU trenutno zamrznjen, od tu toliko 
nezadovoljstvo s sistemom napredovanja v policiji. 
 
Zaposleni radi delo opravljajo v sproščenem okolju, zato jim je pomemben odnos s 
sodelavci. Takoj za medsebojnimi odnosi pa jim veliko pomeni tudi pohvala. Žal nadrejeni 
v večjih PP nimajo nadzora nad delom zaposlenega, zato so pohvale deležni bolj redko. 
Razen s sistemom napredovanja pa so policisti nezadovoljni tudi s plačilom, ki ga 
prejmejo za svoje delo, saj je to glede na njihove delovne razmere premajhno. 
 
Dober odnos v organizaciji pomeni sproščeno delovno okolje. Policistom je pomemben 
odnos s sodelavci, saj skupaj preživijo veliko časa. 
 
Znanje se v izobraževalnih ustanovah pridobi tudi v praksi. Pomembno vlogo ima tudi 
komunikacija s strankami ter fizična pripravljenost policista. Znanje v praksi si pridobijo z 
razpravo s sodelavcih o rešenih primerih.  
 
Kljub nezadovoljstvu s sistemom pa so policisti zadovoljni s svojim delovnim mestom, radi 
opravljajo svoje delo ter pomagajo skupnosti. 
Večina zaposlenih meni, da odnos z nadrejenim lahko vpliva na napredovanje. Nadrejeni 
je tisti, ki poda delovno oceno ter predlaga napredovanje, zato je policistom poleg odnosa 
s sodelavci pomemben tudi odnos z nadrejenim. 
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Torej, vrnimo se k hipotezam. Starejši policisti ne napredujejo večkrat kot mlajši, ker 
največkrat napredujejo na podlagi delovne ocene in ne delovne dobe. Starejši policisti pa 
napredujejo na podlagi delovne dobe, zato je ta hipoteza ovržena. Mlajši policisti se 
večkrat udeležujejo izobraževanj. To drži, saj jim je potrebno več prakse oziroma več 
kilometrine. 
 
Policisti ne napredujejo na podlagi delovne dobe, ampak na podlagi delovne ocene, 
deloma pa pripomore k napredovanju tudi delovna doba. Zato tudi ta trditev ne velja. 
Hipotezo, da policisti večkrat napredujejo v plačilne razrede kot v nazive, potrdim, saj 
zaradi sistematizacije ni dovolj delovnih mest. Največ zaposlenih ima pridobljeno peto 
stopnjo izobrazbe. To prav tako drži, saj je ravno peta stopnja pogoj za vstop v policijo. 
Število zaposlenih v policiji z leti ne narašča, saj je zamrznjen sprejem na šolo za poklic 
policista, tako da smo to hipotezo ovrgli.  
 
Večkrat smo že omenili nezadovoljstvo zaradi zamrznitve, saj se napreduje počasi. Za 
napredovanje v naziv se izda začasna odločba, toda plačilni razredi ostanejo kljub 
začasnemu napredovanju isti. Zato bi bilo potrebno oblikovati nov sistem napredovanja v 
policiji. Ločiti bi bilo potrebno napredovanje v policiji od napredovanja v občini, v vojski. Z 
isto pridobljeno izobrazbo, z manjšo odgovornostjo ter manjšo zahtevnostjo dela imajo v 
določenih upravah višji začetni plačilni razred kot v policiji, čeprav so policisti izpostavljeni 
nevarnostim ter s tem tvegajo svoja življenja. Prav tako bi zamrznitev napredovanja 
morali odpraviti. Policist, ki je dosegel višji plačilni razred pri zamenjavi delovnega mesta, 
ne bi smel nazadovati v nižji plačilni razred, ne glede na to, kako je delovno mesto 
sistematizirano (primer: vodja policijskega okoliša, ki ima trideseti plačilni razred dobi, 
odločbo za delovno mesto z višjo izobrazbo, avtomatično izgubi en plačilni razred). 
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Priloga 1: Vprašalnik za izvedbo raziskave 
Pozdravljeni,  
sem študentka Fakultete za upravo. Študij končujem z diplomo , z naslovom Karierni 
sistem v policiji. V mojem delu je zajeto predvsem napredovanje v policiji. Naj poudarim, 
da je vprašalnik prostovoljen in anonimen, kot tudi policijska postaja, na kateri se bo 
vprašalnik izvajal. V anketi bodo zajeti anketiranci s štirih PP, ki delujejo pod isto PU. PU 
se poimenovala PU - x, PP pa PP – 1, PP – 2, PP – 3 in PP – 4. Obdelane podatke bom 
uporabila izključno za raziskovalni del diplomskega dela. Vprašalnik je sestavljen tako, da 
želene odgovore ponekod obkrožite ali pa dopolnite. 
 
Za vaše sodelovanje se Vam vnaprej zahvaljujem ter Vas lepo pozdravljam.  








2. V katero starostno skupino se uvrščate? 
 do 30 let 
 do 4o let 
 do 50 let 
 nad 50 let 
 
3. Kakšna je Vaša pridobljena izobrazba? 
 srednja šola 
 višja šola 
 visokošolska izobrazba 




4. Koliko delovnega staža/ delovne dobe imate v policiji? 
 od 1 – 5 let 
 od 6 – 10 let 
 od 11 – 15 let 
 od 16 – 20 let 
 od 21 – do 25 let 
 več kot 25 let 
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5. Kolikokrat ste napredovali v času zaposlitve na policiji? 
 še nisem 
 1 – krat 
 2 – krat 
 3 – krat 
 4 – krat 
 Več kot 4 – krat 
 
6. Kako ste napredovali? ( možnih več odgovorov; odgovarjajo le tisti, ki pri 4. 
vprašanju niso odgovorili z »še nisem«) 
 po plačilnih razredih 
 po nazivih 
 po delovnih mestih 
 
7. Na podlagi česa ste napredovali? ( zopet odgovarjajo le tisti, ki na 4. vprašanje 
niso odgovorili z »še nisem« ). 
 delovne dobe 
 poznanstev 
 delovnih izkušenj 
 rezultatov dela (ocena) 
 drugo 
 
8. Ste zadovoljni s sistemom napredovanja v policiji? 
 sem zadovoljen/a 
 nisem zadovoljen/a 
 
9. Z oceno 1 – 5 ocenite pomembnost spodnjih pojmov za Vašo službo. ( ocena 1 = 




__ dobri medčloveški odnosi 
__ delo s strankami 
__ stopnja zahtevnosti dela 
 






11. Ali ste za svojo učinkovitost primerno plačani? 
 plača ustreza moji učinkovitosti 
 plačilo je enako, ne glede na učinkovitost 
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 plačilo je premajhno 
 plačilo je previsoko 
 
12. Odnosi v organizaciji so pomemben dejavnik. Ocenite posamezne odnose z oceno 
od 1 do 5. 
Odnosi s sodelavci 1    2    3    4    5 
Odnosi z nadrejenimi 1    2    3    4    5 
Odnosi s strankami 1    2    3    4    5 
 
13. Pomanjkanje znanja je lahko velik problem pri opravljanju del in nalog. Kako je v 
Vašem primeru? 
 menim, da imam dovolj znanja 
 menim, da mi primanjkuje znanja 
 
14. Kako ste zadovoljni s svojim delovnim mestom? 
 sem zadovoljen/a 
 dokaj zadovoljen/a 
 nisem zadovoljen/a 
 
15. Ocenite, kako pomemben je za Vas odnos z Vašim/i nadrejenim/i: 
1     2     3     4     5 
 
16. Je odnos z nadrejenim/i pomemben za napredovanje? 
 ne 
 mogoče 
 da  
 ne vem 
 
 
 
 
 
 
